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MOTTO
“Apa yang di langit dan di bumi selalu meminta kepada-Nya. Setiap waktu Dia
dalam kesibukan”
(QS. Ar-Rahman: 29)
“Keberhasilan bukanlah milik orang yang pintar. Keberhasilan adalah kepunyaan
mereka yang senantiasa berusaha”.
(B.J. Habibie)
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ABSTRACT
This study aimed to find out the affect of teacher training, teacher
empowerment and innovative work behavior to teacher performance. This study
applied a quantitative research method using questionaires as data collection
materials which are analyzing with help of SPSS version 23. The sample in this
research is 65 respondents.
Results of the study indicate that teacher training and teacher
empowerment are significant affecting to innovative work behavior, teacher
empowerment and innovative work behavior are significant affecting to teacher
performance, innovative work behavior is significant affecting in mediating the
affect of teacher empowerment to teacher performance, while teacher training not
affect to teacher performance, and innovative work behavior not significant in
mediating the affect of teacher training to teacher performance.
This research finding provides conceptual framework about the factors
that influence teacher performance. The proposed model indicate that teacher
empowerment and innovative work behavior effective to improve early childhood
education’s teacher performance. This study reveals human resource
management practices that can be used to to improve early childhood education’s
teacher performance. This study will contributed to provider of early childhood
educations in create the programs that can  improve innovative work behavior
which will ultimately improve early childhood education’s teacher performance.
Keywords: Teacher Training, Teacher Empowerment, Innovative Work Behavior,
Teacher Performance.
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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh teacher training,
teacher empowerment dan innovative work behavior terhadap teacher
performance. Penelitian ini menerapkan metode penelitian kuantitatif dengan
menggunakan kuesioner sebagai bahan pengumpulan data yang dianalisis dengan
bantuan software SPSS versi 23. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 65
responden.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa teacher training dan teacher
empowerment berpengaruh signifikan terhadap innovative work behavior, teacher
empowerment dan innovative work behavior berpengaruh signifikan terhadap
teacher performance, innovative work behavior berpengaruh signifikan dalam
memediasi pengaruh teacher empowerment terhadap teacher performance,
sedangkan teacher training tidak berpengaruh terhadap teacher performance,
serta innovative work behavior tidak signifikan dalam memediasi pengaruh
teacher training terhadap teacher performance.
Temuan penelitian ini memberikan kerangka konseptual mengenai faktor
yang mempengaruhi teacher performance. Model yang diusulkan menunjukkan
bahwa teacher empowerment dan innovative work behavior efektif untuk
meningkatkan kinerja guru PAUD. Studi ini mengungkapkan praktik manajemen
sumber daya manusia yang dapat digunakan untuk meningkatkan kinerja guru
PAUD. Penelitian ini akan berkontribusi bagi penyedia layanan PAUD dalam
membuat suatu program yang dapat menumbuhkan perilaku kerja inovatif yang
pada akhirnya akan meningkatkan kinerja guru PAUD.
Kata kunci: Teacher Training, Teacher Empowerment, Innovative Work
Behavior, Teacher Performance.
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1BAB I
PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang Masalah
Perkembangan yang semakin disruptif di segala bidang kehidupan
manusia termasuk dalam bisnis tentu menjadi momok bagi setiap organisasi
maupun perusahaan, pilihannya sederhana “adaptasi dan inovasi atau mati”.
Permintaan pasar saat ini juga lebih banyak mengarah pada perilaku inovatif
(Anjum, Sabir, Makhdoom, & Hussain, 2016). Sebagai upaya untuk menanggapi
tuntutan tersebut, banyak perusahaan yang mengandalkan strategi pemberdayaan
untuk mendorong karyawan agar lebih produktif, loyal, dan menjadi lebih inovatif
(Alkhodary, 2016).
Inovasi memainkan peran kunci untuk mencapai tujuan organisasi dan
kinerja perusahaan yang tinggi (Afsar, Badir, & Khan, 2015). Inovasi merupakan
sesuatu yang lebih luas daripada kreativitas dan mencakup penerapan gagasan.
Perilaku kerja inovatif (innovative work behavior) mencakup eksplorasi peluang
dan usaha menciptakan gagasan baru, perilaku yang mengarah pada perubahan,
usaha meningkatkan pengetahuan, atau proses untuk meningkatkan kinerja pribadi
maupun organisasi (Jong & Hartog, 2008).
Fenomena yang terjadi saat ini adalah kemajuan pola pikir orang tua yang
berusaha memberikan pendidikan terbaik untuk anak-anaknya, bahkan dimulai
sejak dini. Fenomena ini ditandai dengan meningkatnya jumlah peserta didik pada
lembaga Pendidikan Anak Usia Dini (PAUD). Hal ini dapat dilihat pada tabel 1.1
berikut ini:
2Tabel 1.1
Perkembangan Jumlah Siswa Negeri dan Swasta PAUD di Indonesia
Tahun 2014/2015 s.d. 2016/2017
Bentuk Satuan PAUD Tahun2014/2015 2015/2016 2016/2017
Taman Kanak-Kanak (TK) 4.358.225 4.495.432 4.605.809
Kelompok Bermain (KB), Taman
Penitipan Anak (TPA), Satuan
PAUD Sejenis (SPS)
7.367.231 7.684.246 8.027.829
Sumber: Pusat Data dan Statistik Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan, 2017
Berdasarkan Tabel 1.1 terlihat bahwa jumlah peserta didik PAUD
mengalami peningkatan setiap tahun. Hal ini menunjukkan bahwa kebutuhan akan
layanan PAUD semakin besar. PAUD sendiri merupakan bidang yang sangat
membutuhkan inovasi untuk mampu bertahan di tengah persaingan yang semakin
kompetitif. Layanan jasa PAUD tentu membawa misi khusus dalam rangka
merangsang kecerdasan anak. Hal ini menuntut guru PAUD untuk melakukan
inovasi dalam pembelajaran. Inovasi tersebut dapat berupa model, metode,
ataupun media  yang dirancang sesuai dengan kebutuhan pembelajaran (Aisyah,
2014).
Tren global saat ini mengarah pada transisi dimana ekonomi pendidikan
mulai dipromosikan. Dukungan proses inovasi telah menjadi bagian yang penting
di bidang sains, pengembangan, dan penerapan dalam masyarakat berbasis
pengetahuan (Soos, Ferencz, & Dugas, 2015). Tantangan utama bagi seorang
tenaga pengajar PAUD adalah menciptakan pengalaman pembelajaran yang
inovatif. Merancang dan mengimplementasikan hal tersebut merupakan
kompetensi utama yang harus dimiliki seorang pendidik PAUD. Hal ini harus
3secara konsisten tercermin dalam program pelatihan awal dan lanjutan mereka
(Ciolan, 2013).
Kinerja yang sangat baik dari sebuah lembanga tergantung pada sumber
daya manusia utamanya, setiap lembaga pendidikan harus memiliki guru yang
berkualitas. Pelatihan merupakan sarana untuk meningkatkan profesionalisme
yang berkaitan dengan kompetensi mereka. Pelatihan dalam jabatan diperlukan
untuk mengarahkan guru pada tujuan dan nilai-nilai baru, melatih mereka dalam
metode pengajaran dan pembelajaran baru, mempersiapkan mereka menghadapi
perubahan kurikulum, serta memberi mereka pengetahuan dan keterampilan untuk
mengajarkan bidang pembelajaran baru (Hervie & Winful, 2018).
Beberapa penelitian terdahulu telah meneliti pengaruh pelatihan (training),
pemberdayaan (empowerment), dan perilaku kerja inovatif (innovative work
behavior) terhadap kinerja (performance). Rediyono & Ujianto (2013) meneliti
mengenai pengaruh inovasi terhadap kinerja, hasilnya menunjukkan bahwa
inovasi terbukti mempengaruhi kinerja. Inovasi teknologi dan proses yang
dilakukan perusahaan terbukti berpengaruh dalam meningkatkan kepercayaan dan
kepuasan masyarakat terhadap layanan perusahaan.
Alkhodary (2016) melakukan penelitian mengenai hubungan antara
pemberdayaan karyawan dan perilaku inovatif, hasilnya menunjukkan bahwa
pemberdayaan dan perilaku kerja inovatif merupakan perilaku terpenting yang
berpengaruh terhadap kinerja perusahaan. Hasil Penelitian Anjum et al. (2016)
menunjukkan bahwa pelatihan, pemberdayaan, dan motivasi intrinsik karyawan
berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif. Artinya, manajer lini
4berperan dalam mendorong perilaku inovatif karyawan. Dengan adanya
knowlagde sharing maka karyawan dapat berlatih untuk berpikir kreatif dan
inovatif.
Sulaefi (2017) meneliti mengenai pengaruh pelatihan terhadap kinerja,
hasilnya menunjukkan bahwa pelatihan terbukti berpengaruh positif terhadap
kinerja. Program pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan karyawan akan
meningkatkan pengetahuan dan keterampilan karyawan yang kemudian akan
meningkatkan kinerja.
Selanjutnya, pemberdayaan karyawan (employee empowerment)
merupakan usaha yang dilakukan untuk berbagi pengetahuan, meningkatkan
kemampuan intelektual, serta meningkatkan peran dan wewenang karyawan.
Pemberdayaan karyawan dianggap sebagai praktik motivasi yang bertujuan untuk
meningkatkan kinerja karyawan dengan meningkatkan peluang partisipasi dan
keterlibatan mereka dalam pengambilan keputusan (Hanaysha, 2016).
Masing-masing guru PAUD tentu memiliki kompetensi yang berbeda
untuk dapat menciptakan model pembelajaran yang inovatif. Upaya peningkatan
kinerja guru PAUD melalui pelatihan, pemberdayaan, dan perilaku kerja inovatif
merupakan konsep utama dalam penelitian ini. Objek yang ingin diteliti pada
research ini adalah guru pada lembaga PAUD terakreditasi A di Kota Surakarta.
Alasan pemilihan PAUD terakreditasi A sebagai objek penelitian yaitu
dikarenakan PAUD terakreditasi A sudah memenuhi standar akreditasi yang
ditetapkan, memiliki pembelajaran yang inovatif, dan dari sisi manajemen PAUD
sudah terarah.
5Berdasarkan berbagai studi studi literatur yang telah dijelaskan di atas
penelitian ini kemudian mengadopsi beberapa konsep penelitian yang berkaitan
dengan pelatihan (training), pemberdayaan (empowerment), perilaku kerja
inovatif (innovative work behavior), dan kinerja (performance) yang dihubungkan
dengan guru pada lembaga PAUD di Kota Surakarta. Penelitian ini mengambil
judul “Pengaruh Teacher Training, Teacher Empowerment, dan Innovative Work
Behavior terhadap Teacher Performance (Studi pada lembaga PAUD
Terakreditasi A di Kota Surakarta)”.
1.2. Identifikasi Masalah
Di Indonesia telah banyak penelitian mengenai produk inovatif pada
lembaga Pendidikan Anak Usia Dini (PAUD), namun hal tersebut mayoritas
dipandang dari sisi education, yaitu mengenai model, metode, maupun media
pembelajaran yang inovatif (Syamsuardi, 2012; Arifin & Fardana, 2014; Mariati
& Asmara, 2017; Widiasari, 2017). Penelitian ini membuat suatu pembaharuan,
yaitu memandang inovasi lembaga PAUD dari sisi human resource. Fokus pada
penelitian ini yaitu bagaimana menciptakan perilaku kerja inovatif (innovative
work behavior) guru PAUD.
Diketahui bahwa masing-masing guru memiliki kompetensi yang berbeda
dalam hal menciptakan model pembelajaran yang inovatif. Pelatihan dan
pemberdayaan diperlukan untuk memunculkan perilaku kerja inovatif guru
PAUD. Dengan adanya pelatihan dan pemberdayaan karyawan memungkinkan
guru PAUD untuk memiliki softskill yang nantinya berguna untuk meningkatkan
kinerja guru tersebut.
6Berbagai penelitian terdahulu telah meneliti mengenai pengaruh pelatihan
dan pemberdayaan terhadap kinerja karyawan. Hasilnya menunjukkan bahwa
pelatihan dan pemberdayaan berpengaruh dalam meningkatkan kinerja karyawan
(Tjeng, Said, & Wandary, 2013; Hanaysha, 2016; Sulaefi, 2017; Alkhodary, 2016;
Anjum et al., 2016), namun hasil penelitian Rahinnaya & Perdhana (2016)
menyatakan hal yang berbeda, yaitu pelatihan tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Penelitian ini ingin membuktikan gap tersebut apabila menggunakan
objek penelitian yang berbeda.
Sehubungan dengan hal tersebut masalah-masalah yang berkaitan dengan
perilaku kerja inovatif guru PAUD dapat diidentifikasikan sebagai berikut:
1. Tidak semua guru PAUD memiliki skill yang memadai untuk menciptakan
model, metode, ataupun media pembelajaran yang inovatif.
2. Guru PAUD yang tidak mendapat program pelatihan akan sulit menjadi
pribadi yang inovatif karena kurangnya pemahaman akan tugas dan
kemampuan dalam mempersiapkan diri terhadap perubahan di masa
mendatang.
3. Guru PAUD yang tidak diberdayakan tidak akan menjadi inovatif karena
kurangnya kepercayaan dan wewenang yang diberikan dalam pengambilan
keputusan sehubungan dengan pekerjaanya.
4. Guru PAUD yang tidak inovatif akan kurang maksimal dalam menjalankan
tugas dan kewajibannya sebagai tenaga pendidik.
71.3. Batasan Masalah
Penelitian ini terbatas pada variabel teacher training, teacher
empowerment, innovative work behavior, dan teacher performance. Penelitian ini
juga terbatas pada lembaga PAUD terakreditasi A di Kota Surakarta.
1.4. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas, masalah dalam penelitian dapat
dirumuskan sebagai berikut:
1. Apakah teacher training berpengaruh terhadap innovative work behavior?
2. Apakah teacher empowerment berpengaruh terhadap innovative work
behavior?
3. Apakah teacher training berpengaruh terhadap teacher performance?
4. Apakah teacher empowerment berpengaruh terhadap teacher performance?
5. Apakah innovative work behavior berpengaruh terhadap teacher performance?
6. Apakah innovative work behavior memediasi hubungan teacher training
terhadap teacher performance?
7. Apakah innovative work behavior memediasi hubungan teacher empowerment
terhadap teacher performance?
1.5. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah di atas, tujuan dari penelitian ini adalah
sebagai berikut:
1. Menguji pengaruh teacher training terhadap innovative work behavior.
2. Menguji pengaruh teacher empowerment terhadap innovative work behavior.
83. Menguji pengaruh teacher training terhadap teacher performance.
4. Menguji pengaruh teacher empowerment terhadap teacher performance.
5. Menguji pengaruh innovative work behavior terhadap teacher performance.
6. Menguji pengaruh teacher training terhadap teacher performance melalui
peran mediasi innovative work behavior.
7. Menguji pengaruh teacher empowerment terhadap teacher performance
melalui peran mediasi innovative work behavior.
1.6. Manfaat Penelitian
Manfaat yang diharapkan dengan adanya penelitian ini mencakup
beberapa hal sebagai berikut :
1. Bagi peneliti
Hasil penelitian ini dapat memberikan tambahan wawasan atau pengetahuan
mengenai manajemen sumber daya manusia, khususnya mengenai innovative
work behavior.
2. Bagi lembaga PAUD
Hasil penelitian ini dapat digunakan untuk mengetahui apakah pelatihan dan
pemberdayaan dapat menumbuhkan perilaku kerja inovatif guru sehingga
nantinya dapat menjadi masukan bagi penyedia layanan PAUD dalam
membuat suatu program yang dapat menumbuhkan perilaku kerja inovatif
guru.
3. Bapi peneliti selanjutnya
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat berupa kerangka
teroritis mengenai innovative work behavior beserta faktor yang
9mempengaruhinya, kemudian nantinya dapat digunakan sebagai referensi
untuk penelitian-penelitian selanjutnya.
1.7 Jadwal Penelitian
Terlampir.
1.8. Sistematika Penulisan Skripsi
Berikut ini adalah sistematika penulisan dalam skripsi :
BAB I PENDAHULUAN
Pendahuluan berisi mengenai latar belakang masalah, identifikasi
masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian,
manfaat penelitian, dan sistematika penulisan skripsi.
BAB II LANDASAN TEORI
Landasan teori berisi mengenai kajian teori, meliputi training,
empowerment, innovative work behavior, dan performance, serta
mengenai hasil penelitian yang relevan, kerangka berpikir, dan
hipotesis.
BAB III METODE PENELITIAN
Metode penelitian berisi mengenai wilayah penelitian, jenis
penelitian, populasi, sampel, tenik pengambilan sampel, data dan
sumber data, teknik pengumpulan data,  variabel penelitian, definisi
operasional variabel, instrument penelitian, serta teknik analisis
data.
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BAB IV ANALISIS DAN PEMBAHASAN
Bab ini berisi mengenai gambaran umum penelitian, pengujian,
hasil analisis data, dan pembahasan hasil analisis.
BAB V PENUTUP
Bab ini berisi mengenai kesimpulan, keterbatasan penelitian, dan
saran-saran.
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BAB II
LANDASAN TEORI
2.1. Kajian Teori
2.1.1. Teori Manajemen Ilmiah (scientific Management Theory)
Teori manajemen ilmiah (scientific management theory) pertama kali
diperkenalkan oleh Frederick W. Taylor tahun 1856-1915. Sistem ini merupakan
upaya ilmiah dalam meningkatkan produktivitas. Prinsip yang dikemukakan
dalam teori ini, antara lain: mengganti sistem coba-coba/asal-asalan (trial and
error system) dengan ilmu pengetahuan, memilih pekerjaan terbaik untuk setiap
tugas tertentu, kemudian memberikan pendidikan dan pelatihan kepada pekerja,
menjalankan tugas dengan menerapkan hasil-hasil ilmu pengetahuan, serta
menjalin kerja sama yang baik antara pimpinan dengan pekerja (Rokhayati, 2014).
Prinsip-prinsip dasar yang mendekati keilmiahan tersebut adalah adanya
ilmu pengetahuan untuk menggantikan sistem kerja coba-coba/asal-asalan,
terdapat hubungan antara waktu dan gerak kelompok, adanya prinsip kerja sama,
bekerja dengan tujuan hasil yang maksimal, serta pengembangan karyawan
setinggi-tingginya hingga mencapai kesejahteraan individu maupun perusahaan
(Supeno, 2012).
2.1.2. Pelatihan (Training)
1. Pelatihan Guru (Teacher Training)
Pelatihan dimaksudkan untuk mempersiapkan seseorang agar mampu
menguasai berbagai keterampilan kerja dalam waktu yang relatif singkat. Program
pelatihan menjadi sebuah konsep penting dalam membantu mewujudkan kinerja
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yang efektif dan efisien. Pelatihan berperan dalam meningkatkan kompetensi
seseorang yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja (Mangkunegara &
Waris, 2015). Berdasarkan Pasal 14 Undang-Undang Republik Indonesia Nomor
14 Tahun 2005 Tentang Guru dan Dosen, Seorang guru dalam menjalankan tugas
dan kewajibannya memiliki hak, diantaranya adalah memperoleh pelatihan dan
pengembangan profesi dalam bidangnya.
Pelatihan merupakan program terencana dan sistematis untuk
meningkatkan pengetahuan/keterampilan/sikap melalui pengalaman belajar
(Buckley & Caple, 2009: 9). Pelatihan diharapkan dapat membantu karyawan
mencapai kinerja yang lebih baik. Menurut Jun, Cai, & Shin (2006), pelatihan
memberikan berbagai manfaat bagi karyawan dalam hal memperluas
pengetahuan, keterampilan, kemampuan, dan meningkatkan pengembangan karir
mereka.
Sulaefi (2017) mengatakan bahwa adanya program pelatihan yang sesuai
dengan kebutuhan akan meningkatkan pengetahuan dan keterampilan yang
kemudian akan meningkatkan kinerja. Hasil penelitian Tjeng et al. (2013) juga
menunjukan bahwa pelatihan berpengaruh terhadap kinerja. Pelatihan frontliner
BCA terbukti mampu meningkatkan kinerja dan mutu kantor cabang. Anjum et al.
(2016) meneliti mengenai pengaruh pelatihan, pengembangan, dan pemberdayaan
karyawan terhadap perilaku kerja inovatif, hasilnya menunjukan bahwa dengan
adanya pelatihan, pengembangan, dan pemberdayaan karyawan terbukti mampu
meningkatkan produktivitas dan inovasi kerja.
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Tahir & Yousafzi (2014) meneliti mengenai pengaruh pelatihan dan
pengembangan terhadap kinerja dan produktivitas. Hasilnya menunjukkan bahwa
pelatihan dan pengembangan berpengaruh positif dalam meningkatkan kinerja dan
produktivitas karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa penting bagi organisasi
untuk mengadakan program pelatihan dan pengembangan, dengan adanya progam
tersebut karyawan akan menjadi lebih terampil dan memiliki kinerja yang lebih
baik.
2. Langkah-Langkah dalam Proses Pelatihan
Menurut Dessler (2013), pelatihan dasar secara umum menggunakan
model ADDIE (Analysis-Design-Develop-Implement-Evaluate), yang meliputi:
menganalisis kebutuhan pelatihan, mendesain program pelatihan secara
keseluruhan, mengembangkan program atau materi pelatihan, implementasi
pelatihan, dan evaluasi program pelatihan.
Langkah dalam proses pelatihan yang pertama adalah menganalisis
kebutuhan pelatihan. Analisis kebutuhan dibedakan menjadi empat, meliputi:
analisis jangka panjang, analisis saat ini, manajemen bakat, dan analisis kinerja.
Analisis jangka panjang merupakan analisis yang bertujuan untuk
mengidentifikasi kebutuhan pelatihan karyawan di masa depan. Analisis saat ini
yaitu analisis pelatihan yang bertujuan untuk memperbaiki kinerja saat ini.
Manajemen bakat yaitu analisis yang melibatkan penggunaan model kompetensi
yang sama untuk merekrut, memilih, melatih, menilai, dan membayar karyawan.
Sedangkan analisis kinerja merupakan analisis yang berguna untuk memverifikasi
apabila terdapat diefisiensi kinerja (Dessler, 2013: 247-250).
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Langkah yang kedua yaitu mendesain program pelatihan secara
keseluruhan. Mendesain merupakan proses merencanakan secara keseluruhan
program pelatihan yang meliputi tujuan, metode penyampaian, dan evaluasi
program pelatihan (Dessler, 2013: 250). Kemudian, langkah yang ketiga yaitu
mengembangkan program atau materi pelatihan. Pengembangan program berisi
tentang pembuatan materi dan pemilihan metode penyampaian materi (kuliah,
kasus, berbasis situs, dan sebagainya). Perlengkapan dan materi pelatihan juga
harus dipersiapkan, meliputi iPad, buku kerja, kuliah, aktivitas berbasis internet,
dan materi pendukung lainnya (Dessler, 2013: 253).
Langkah selanjutnya yaitu mengiplementasikan pelatihan. Beberapa teknik
yang dapat digunakan dalam program pelatihan, antara lain:  pelatihan On the Job
Training (OJT), pelatihan magang, kuliah, pembelajaran terprogram, permodelan
perilaku, pelatihan berbasis audiovisual, pembelajaran seumur hidup, pelatihan
tim, dan pelatihan berbasis internet. Setelah implementasi program pelatihan,
maka diadakan evaluasi program pelatihan. Evaluasi program pelatihan dilakukan
untuk mengetahui efektivitas dari sebuah program pelatihan. Pengaruh yang harus
diukur, antara lain: reaksi peserta pelatihan terhadap program yang dilaksanakan,
hasil pembelajaran, dan pengaruh pelatihan (on-the job) terhadap kinerja (Dessler,
2013: 272).
3. Merencanakan   dan   Mengimplementasikan Program Pelatihan
Masing-masing faktor perlu dipertimbangkan ketika merencanakan dan
menjalankan program pelatihan. Faktor-faktor yang harus dipertimbangkan ketika
merencanakan dan mengimplementasikan program pelatihan yang efektif, antara
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lain meliputi: menentukan kebutuhan, menetapkan tujuan, menentukan konten
subjek, memilih peserta, dan menentukan jadwal terbaik (Kirkpatrick &
Kirkpatrick, 2009: 3-15).
4. Dimensi Pelatihan (Training)
Ada beberapa dimensi/ indikator pelatihan (training) yang digunakan oleh
beberapa peneliti. Indikator pelatihan menurut Tahir & Yousafzi (2014) meliputi:
peningkatan (enchancement), pengetahuan kerja (job knowledge), teknik
(techniques), keterampilan (skills), kemampuan (ability), kompetensi
(competency), dan moral. Indikator pelatihan menurut Dessler (2013) meliputi:
kebutuhan pelatihan (training need), program pelatihan (training program),
materi pelatihan (training materials), implementasi pelatihan (implement raining),
dan fektivitas pelatihan (courses effectiveness).
2.1.3. Pemberdayaan (Empowerment)
1. Pemberdayaan Guru (Teacher Empowerment)
Pemberdayaan merupakan aspek mendasar dan penting untuk
meningkatkan produktivitas dan pertumbuhan organisasi/perusahaan. Berdasarkan
Pasal 7 Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 14 Tahun 2005 tentang Guru
dan Dosen, Pemberdayaan profesi guru dilakukan melalui pengembangan diri
yang dilaksanakan secara demokratis, adil, dan berkelanjutan sesuai hak asasi
manusia, nilai agama, budaya, serta kode etik guru.
Pemberdayaan dianggap sebagai praktik motivasi yang bertujuan untuk
meningkatkan kinerja dengan meningkatkan peluang partisipasi dan keterlibatan
kerja dalam pengambilan keputusan (Hanaysha, 2016). Anjum et al. (2016)
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mengatakan bahwa pemberdayaan menginspirasi seseorang untuk berorientasi
pada hasil. Pemberdayaan dilakukan dengan memberikan otonomi kepada orang
lain dalam pengambilan keputusan, hal ini berpengaruh positif terhadap perilaku
kerja inovatif.
Alkhodary (2016) meneliti mengenai pengaruh pemberdayaan karyawan
terhadap perilaku kerja inovatif. Hasil penelitiannya menunjukan bahwa
pemberdayaan berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif.
Pemberdayaan karyawan merupakan aspek dasar yang dapat meningkatkan peran
yang berhubungan dengan kontribusi, wewenang, kompetensi, dan nilai yang
mendorong seseorang untuk mandiri, mengeksplorasi pengetahuan, serta memiliki
kesempatan dan peluang lebih.
Fadzilah (2006) meneliti pengaruh pemberdayaan terhadap kinerja
karyawan. Hasilnnya menunjukkan bahwa pemberdayaan berkontribusi terhadap
peningkatan kinerja karyawan. Penelitiannya menunjukan bahwa perusahaan yang
memberikan tanggungjawab dan otonomi kepada karyawan  mendorong karyawan
untuk memberikan kinerja terbaiknya.
2. Dimensi Pemberdayaan (Empowerment)
Ada beberapa dimensi/indikator pemberdayaan (empowerment) yang
digunakan oleh beberapa peneliti. Indikator pemberdayaan menurut Thomas &
Velthouse (1990), antara lain meliputi: dampak (impact), kompetensi
(competency), kebermaknaan (meaningfulness), dan pilihan (choice). Indikator
pemberdayaan karyawan yang hampir sama digunakan oleh Alkhodary (2016),
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meliputi: makna (meaning), kompetensi (competency), penentuan nasib sendiri
(self determination), dan dampak (impact).
2.1.4. Teori Inovasi Schumpeter (The Theory of Economic Development)
Schumpeter (1934) menggambarkan pembangunan sebagai proses historis
perubahan struktural yang secara substansial didorong oleh inovasi, yang
meliputi: peluncuran produk baru atau jenis baru dari produk yang sudah dikenal,
penerapan metode baru produksi atau penjualan suatu produk, pembukaan pasar
baru, perolehan sumber pasokan baru bahan baku atau barang setengah jadi, dan
struktur industri baru.
Schumpeter berpendapat bahwa siapa saja yang mencari keuntungan harus
berinovasi (Schumpeter, 1934). Dia percaya bahwa inovasi adalah pusat
perubahan ekonomi yang menyebabkan banyak "creative destruction"
(Schumpeter, 1942). Menurut Schumpeter, inovasi adalah proses perubahan
industri yang tanpa henti merevolusi struktur ekonomi dari dalam, tanpa henti
menghancurkan yang lama, dan tanpa henti menciptakan yang baru.
Schumpeter menggambarkan perkembangan sebagai proses perubahan
struktural yang didorong oleh inovasi. Proses inovasi terbagi menjadi empat, yaitu
penemuan, inovasi, difusi, dan imitasi. Menurut Scumpeter, inovasi penting untuk
menjelaskan pertumbuhan ekonomi dan wirausaha adalah innovator utama
(Sledzik, 2015).
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2.1.5. Perilaku Kerja Inovatif (Innovative Work Behavior)
1. Definisi Innovative Work Behavior (IWB)
Innovative Work Behavior (IWB) bukan hanya mencakup eksplorasi
peluang dan generasi ide-ide baru (perilaku terkait kreativitas), tetapi juga dapat
mencakup perilaku yang diarahkan untuk mengimplementasikan perubahan,
pengetahuan baru atau peningkatan proses untuk hasil kinerja pribadi/bisnis yang
lebih baik (berorientasi pada implementasi perilaku) (Jong & Hartog, 2008).
Kreativitas didefinisikan sebagai produksi ide-ide baru mengenai produk, layanan,
proses dan prosedur baru yang berguna (Oldham & Cummings, 1996; Amabile,
1988). Dapat diartikan bahwa kreativitas dan generasi ide-ide kreatif merupakan
fase awal proses inovasi (Jong & Hartog, 2008).
Teori inovasi telah berulang kali menekankan bahwa inovasi lebih luas
daripada hanya kreativitas dan juga mencakup implementasi gagasan (King &
Anderson, 2002). Perilaku kerja inovatif merupakan perilaku individu yang
bertujuan untuk mencapai inisiasi dan pengenalan yang disengaja (dalam peran
kerja, kelompok atau organisasi) dari ide, proses, produk atau prosedur yang baru
yang berguna (Jong & Hartog, 2008). Berbeda dengan kreativitas, IWB secara
tegas dimaksudkan untuk memberikan suatu manfaat.
Seiring dengan perubahan lingkungan bisnis yang semakin ketat,
kreativitas dan inovasi merupakan kegiatan utama dan rutin bagi perusahaan
untuk mendukung kinerja manajerial (Rediyono & Ujianto, 2013). Hasil
penelitiannya menunjukkan bahwa inovasi terbukti berpengaruh terhadap kinerja.
Inovasi teknologi dan proses yang dilakukan perusahaan terbukti berpengaruh
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meningkatkan kepercayaan dan kepuasan masyarakat terhadap perusahaan. Hasil
penelitian Afsar et al. (2015) juga mendukung hal tersebut. Perilaku kerja inovatif
terbukti berpengaruh positif terhadap kinerja (Afsar et al., 2015).
2. Dimensi Perilaku Kerja Inovatif (Innovative Work Behavior)
Innovative Work Behavior (IWB) terbagi ke dalam berbagai dimensi yang
banyak dikaitkan dengan tahapan proses inovasi. Jong & Hartog (2008)
membedakan IWB ke dalam empat tahapan, meliputi: eksplorasi peluang
(opportunity exploration), pembuatan ide (idea generation), memperjuangkan
(championing), dan aplikasi (application). Alkhodary (2016) mengidentifikasi
IWB ke dalam tiga elemen utama, yaitu: orisinalitas (originality), kefasihan
gagasan (fluency of ideas), dan sensitivitas masalah (problem sensitivity).
2.1.6. Kinerja (Performance)
1. Kinerja Guru (Teacher Performance)
Kinerja adalah hasil secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh
seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2001). Kinerja merupakan hal yang sangat
penting bagi organisasi, lembaga, maupun perusahaan. Kinerja merupakan suatu
output untuk mencapai tujuan organisasi. Berdasarkan Pasal 20 Undang-Undang
Republik Indonesia Nomor 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen, Kinerja guru
didefinisikan sebagai hasil dalam menjalankan tugas yang meliputi perencanaan
pembelajaran dan proses pembelajaran yang bermutu, serta evaluasi hasil
pembelajaran peserta didik.
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Hasil penelitian Alkhodary (2016), Tjeng, Said, dan Wandary (2013),
Hanaysha (2016), Sulaefi (2017) menunjukan bahwa pelatihan dan pemberdayaan
karyawan berpengaruh terhadap kinerja. Afsar, dkk (2015), Rediyono dan Ujianto
(2013) meneliti pengaruh perilaku kerja inovatif terhadap kinerja, hasilnya
menununjukan bahwa perilaku kerja inovatif terbukti berpengaruh positif terhadap
kinerja.
2. Penilaian Kinerja (Performance)
Penilaian kinerja berarti mengevaluasi kinerja karyawan saat ini atau masa
lalu. Penilaian kinerja yang efektif dapat dilakukan apabila ada standar kinerja
yang ditetapkan. Proses penilaian kinerja menurut Dessler (2013: 285) meliputi
tiga tahap,yaitu:
a. Menetapkan standar kerja karyawan.
b. Menilai realisasi kinerja relatif karyawan terhadap standar kerja
c. Memberikan feed back kepada karyawan dengan tujuan agar karyawan dapat
memperbaiki kinerjanya.
Selanjutnya, Dessler (2013: 285) mengemukakan alasan penilaian kinerja,
antara lain:
a. Sebagian besar pengusaha mendasarkan pemberian gaji, promosi, dan retensi
pada hasil kinerja karyawan (penilaian).
b. Penilaian memegang peran penting dalam manajemen kinerja.
c. Penilaian membuat karyawan memperbaiki kesalahan/kekurangannya.
d. Penilaian memfasilitasi perencanaan karir.
e. Penilaian digunakan sebagai alat untuk mengevaluasi kinerja.
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3. Dimensi Kinerja Guru (Teacher Performance)
Ada beberapa dimensi/indikator yang digunakan untuk mengukur kinerja
(performance) yang digunakan oleh beberapa peneliti. Lusri & Siagian, (2017)
menggunakan indikator ketepatan, tingkat inisiatif, kecekatan mental, serta
kedisiplinan waktu dan absensi sebagai alat ukur kinerja. Sedangkan, Suwondo &
Sutanto (2015) menggunakan indikator ketepatan waktu dalam menyelesaikan
pekerjaan, tingkat inisiatif, dan kemampuan karyawan sebagai alat ukur kinerja.
Berdasarkan Pasal 10 Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 14
Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen, kinerja guru diukur berdasarkan empat
kompetensi, yaitu: kompetensi pedagogik, kepribadian, sosial, dan profesional.
2.2. Hasil Penelitian yang Relevan
Inovasi menjadi isu yang menarik dalam bidang manajemen sumber daya
manusia (MSDM). Beberapa penelitian terdahulu telah meneliti mengenai
pengaruh training, empowerment, dan innovative work behavior terhadap kinerja.
Hal ini dapat dilihat pada Tabel 2.1 berikut ini :
Tabel 2.1
Hasil Penelitian yang Relevan
Peneliti,
Metode, dan
Sampel
Variabel Hasil Implikasi
Hanaysha
(2016), metode
kuantitatif
(structure
equation
modeling), 242
karyawan di
Universiti Utara
Malaysia
Employee,
Empowerment
(X1),
Teamwork
(X2), dan
Employee
Training (X3)
terhadap
Organizational
Pemberdayaan,
kerja sama tim, dan
pelatihan
berpengaruh positif
terhadap komitmen
organisasi.
1. Perusahaan perlu
memberdayakan
karyawannya
untuk
mengembangkan
budaya yang
kuat, komitmen
yang tinggi, serta
karyawan yang
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(UUM) Comitment (Y) memiliki
keinginan untuk
terus bertahan,
tumbuh,
bersaing, dan
mampu
menghadapi
setiap tantangan.
2. Kerja sama tim
yang baik akan
memungkinkan
untuk pertukaran
pengetahuan dan
informasi di
antara karyawan.
3. Perusahaan perlu
berfokus pada
program
pelatihan untuk
meningkatkan
keterampilan,
dan kinerja
secara efektif
dan efisien.
Tjeng, dkk
(2013), metode
kuantitatif
(regresi linear
berganda), 65
orang frontliner
Bakti BCA
KCU
Banjarmasin.
Pelatihan (X1)
dan
Pengembangan
(X2) terhadap
Kinerja
Karyawan (Y)
Pelatihan
berpengaruh dalam
meningkatkan
kinerja fronliner
BCA KCU
Banjarmasin.
Manajemen BCA
dapat meningkatkan
kualitas program
pelatihan dengan
mengubah metode,
menambah materi,
maupun
meningkatkan
motivasi frontliner
untuk mengikuti
program pelatihan.
Sulaefi (2017)
metode
kuantitatif
(analisis
regresi), 80
karyawan
Sekolah Tinggi
Penyuluhan
Pertanian
(STPP)
Magelang
Pelatihan
Karyawan (X1)
dan
Pengembangan
Karyawan (X2)
terhadap
Kinerja
Karyawan (Y)
Pelatihan dan
pengembangan
karyawan
berpengaruh
terhadap kinerja
karyawan.
Dengan adanya
konsep pelatihan dan
pengembangan
sumber daya
manusia yang
dilakukan secara
kontinu akan
memberi pengaruh
yang positif terhadap
kinerja karyawan.
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Rahinnaya dan
Perdhana
(2016), metode
kuantitatif
(regresi linear
berganda), 70
karyawan PT
Pos Semarang
Pelatihan (X1)
dan
Pengembangan
(X2) terhadap
Kinerja
Karyawan (Y)
Program pelatihan
dan pengembangan
karyawan tidak
berpengaruh
terhadap kinerja
karyawan.
Program pelatihan
dan pengembangan
harus dilakukan
secara merata di
semua divisi.
Anjum, dkk
(2016), metode
kuantitatif
(regresi linear
berganda),175
karyawan
perusahaan
tekstil di
Pakistan
Training
Development
(X1),
Employee
Motivation
(X2),
Employee
Empowerment
(X3) terhadap
Innovative
Work Behavior
(Y)
Pemberdayaan
karyawan dan
pelatihan karyawan
berpengaruh
terhadap
produktivitas dan
inovasi kerja
karyawan.
Manajer lini perlu
membagikan
informasi yang
diperlukan kepada
karyawan untuk
melatih mereka dan
memungkinkan
mereka untuk
menjadi kreatif dan
inovatif, selain itu
mereka juga perlu
untuk mendukung
dan mengenali
inisiatif karyawan
dan upaya inovatif.
Alkhodary
(2016), metode
kuantitatif
(regresi linear
berganda) 105
karyawan
perusahaan
interior di
Yordania
Employee
Empowerment
(X) terhadap
Innovative
Work Behavior
(Y)
Terdapat hubungan
yang signifikan
antara
pemberdayaan
karyawan
(meaning,
competency, self
determination, dan
impact) dan IWB
(originality, fluency
of ideas, dan
problem
sensitivity).
Perusahaan harus
memahami
pentingnya
pemberdayaan dan
perilaku kerja
inovatif karyawan.
Afsar (2015),
metode
kuantitatif
(single
exploratory
factor analysis),
459 karyawan
dan supervisor
di China
Person Job-Fit
(X1), Person
Organization
Fit (X2), dan
Innovative
Work Behavior
(X3) terhadap
Employee
Performance
(Y), peran
Innovative work
behavior
berpengaruh positif
terhadap kinerja.
Persepsi karyawan
tentang kesesuaian
pekerjaan dan
kesesuaian individu
dengan organisasi
mempengaruhi
Perusahaan perlu
menyesuaikan
karyawan dengan
pekerjaannya untuk
mendorong adanya
perilaku kerja
inovatif.
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mediasi
Innovation
Trust (Z)
innovative work
behavior.
Hubungan ini
dimediasi oleh
innovative trust.
Rediyono dan
Ujianto (2013),
metode
kuantitatif
(Structural
Equation
Modelling), 136
karyawan Badan
Pengkreditan
Rakyat di
Provinsi
Kalimantan
Timur
Inovasi (X1),
Budaya
Organisasi
(X2) dan
Teamwork
(X3) terhadap
Kinerja
Manajerial (Y)
Inovasi, budaya
organisasi, dan
team work
berpengaruh positif
terhadap kinerja.
Perusahaan perlu
mendesain
lingkungan internal
perusahaan untuk
memacu munculnya
pemikiran-pemikiran
inovatif.
(Vegt &
Janssen, 2003),
metode
kuantitatif, 343
responden
Cognitive/
Demographic
Group
Diversity,
Perceived
Taks
Independence,
Perceived
Goal
Independence,
dan Individual
Innovative
Behavior
Saling
ketergantungan
tugas dan saling
ketergantungan
tujuan yang
dirasakan akan
secara interaktif
memengaruhi
perilaku inovatif
dalam tim yang
heterogen.
Jika manajemen
ingin merangsang
kinerja inovatif
karyawan, cara yang
terbaik adalah
membuat kerja tim
yang beragam di
mana anggota
mempersepsikan
kesulitan tugas dan
saling
ketergantungan.
Fadzilah (2006),
metode
kuantitatif
(regresi), 90
orang karyawan
PT Sinar Sosro
Semarang
Pemberdayaan
(X1) dan Self
of Efficacy
(X2) terhadap
Kinerja
Karyawan (Y)
1. Pemberdayaan
berpengaruh
positif terhadap
kinerja
karyawan.
2. Self of efficacy
berpengaruh
positif terhadap
kinerja
karyawan
1. Perusahaan yang
memberikan
tanggungjawab
dan otonomi
kepada karyawan
mendorong
karyawan untuk
memberikan
kinerja
terbaiknya.
2. Pemberian
penghargaan
penting agar
karyawan
mempertahankan
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kinerjanya.
(A. Arifin,
Hamid, &
Hakam, 2014),
metode
kuantitatif
(pearman rank
dan analisis
pearson product
moment, serta
regresi
berganda), 35
karyawan CV
Catur Perkasa
Manunggal
Pemberdayaan
(X1), Motivasi
(X2), dan
Kinerja
Karyawan (Y)
Pemberdayaan dan
motivasi
berpengaruh positif
terhadap kinerja
karyawan.
Pemberdayaan
karyawan harus
dipertahankan
karena hal tersebut
memiliki pengaruh
yang penting
terhadap kinerja
karyawan.
2.3. Kerangka Pemikiran
Kerangka pemikiran dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
Gambar 2.1
Kerangka Pemikiran
Sumber : (Anjum et al., 2016; Afsar et al., 2015)
Kerangka berpikir di atas menjelaskan bahwa penelitian ini bertujuan
untuk menguji pengaruh dari variabel teacher training (X1) dan teacher
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empowerment (X2) terhadap teacher performance (Y) melalui innovative work
behavior sebagai variabel mediasi (Z).
2.4. Hipotesis
Beberapa hipotesis diajukan dalam penelitian ini untuk mengetahui apakah
ada pengaruh positif dari teacher training dan teacher empowerment terhadap
teacher performance dengan peran mediasi dari innovative work behavior.
2.4.1. Pengaruh Teacher Training terhadap Innovative Work Behavior
Perilaku kerja inovatif dapat diartikan sebagai usaha mencari gagasan baru
(dalam peran, kelompok, atau pekerjaan) yang meliputi produk baru, proses,
teknologi, atau prosedur baru yang berguna (Jong & Hartog, 2008). Anjum et al.
(2016) meneliti mengenai pengaruh praktik human ressources terhadap perilaku
kerja inovatif. Hasilnya menunjukkan bahwa pelatihan dan pengembangan
berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif. Dengan adanya program
pelatihan memungkinkan karyawan untuk mengerti dan memahami tugas dan
tanggung jawabnya dengan baik, hal tersebut menjadi pendorong karyawan untuk
kemudian menjadi lebih inovatif.
Tantangan utama bagi seorang guru PAUD adalah membuat dan
mengimplementasikan pengalaman pembelajaran yang inovatif, hal tersebut dapat
dibentuk dalam program pelatihan awal dan lanjutan mereka (Ciolan, 2013).
Berdasarkan studi literatur tersebut dapat disimpulkan bahwa pelatihan
berpengaruh terhadap perilaku kerja inovatif. Dengan demikian, maka dapat
ditarik hipotesis sebagai berikut:
H1: Semakin baik teacher training, maka semakin baik pula innovative work
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behavior.
2.4.2. Pengaruh Teacher Empowerment terhadap Innovative Work Behavior
Banyak organisasi yang mengandalkan strategi pemberdayaan untuk
mendorong agar karyawan lebih loyal dan produktif. Pemberdayaan dianggap
sebagai motivasi intrinsik yang mencerminkan orientasi individu terhadap
perannya dalam pekerjaan. Hasil penelitian Alkhodary (2016) menunjukkan
bahwa pemberdayaan karyawan berpengaruh positif terhadap perilaku kerja
inovatif. Pemberdayaan memberikan dorongan pada karyawan dalam
pengambilan keputusan sehubungan dengan pekerjaan, hal ini berpengaruh dalam
meningkatkan perilaku kerja inovatif karyawan (Anjum et al., 2016).
Sehubungan dengan hal tersebut, guru PAUD dalam menjalankan
tugasnya memerlukan kepercayaan, peran dan wewenang agar dapat mendesain
program pembelajaran yang inovatif, untuk itu perlu adanya praktik
pemberdayaan di lingkungan kerja. Berdasarkan studi literatur tersebut dapat
diketahui bahwa pemberdayaan mendorong guru untuk menjadi pribadi yang lebih
inovatif. Dengan demikian  dapat ditarik sebuah hipotesis sebagai berikut:
H2: Semakin baik teacher empowerment, maka semakin baik pula innovative
work behavior.
2.4.3. Pengaruh Teacher Training terhadap Teacher Performance
Beberapa penelitian terdahulu menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh
terhadap kinerja karyawan (Tjeng et al., 2013; Sulaefi, 2017). Pelatihan
merupakan program yang dirancang untuk memberikan materi dan pengetahuan
tentang teknis pekerjaan kepada karyawan. Kinerja yang baik dihasilkan dari
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keberhasilan program pelatihan, oleh sebab itu perusahaan perlu meningkatkan
kualitas program pelatihan agar hal tersebut lebih bermanfaat untuk meningkatkan
kinerja karyawan (Tjeng et al., 2013). Hasil penelitian Sulaefi (2017) juga
mendukung temuan tersebut. Pelatihan terbukti dalam meningkatkan kinerja dan
produktifitas organisasi.
Sejalan dengan apa yang terjadi di perusahaan, guru PAUD juga dituntut
untuk mempunyai kemahiran dalam mengelola pembelajaran agar suatu program
yang dilaksanakan dapat berhasil (Syamsuardi, 2012). Program pelatihan
diperlukan agar guru dapat memahami desain pekerjaannya dengan baik dan
mempengaruhi hasil kinerjanya. Berdasarkan studi literatur yang dilakukan,
diketahui bahwa dengan adanya pelatihan yang dilakukan perusahaan/organisasi
maka kinerja yang dihasilkan juga akan lebih baik. Dengan demikian, maka dapat
ditarik hipotesis sebagai berikut:
H3: Semakin baik teacher training, maka semakin baik pula teacher
performance.
2.4.4. Pengaruh Teacher Empowerment terhadap Teacher Performance
Penelitian-penelitian terdahulu telah meneliti pengaruh pemberdayaan
terhadap kinerja karyawan (Fadzilah, 2006; A. Arifin et al., 2014). Hasilnya
menunjukkan bahwa pemberdayaan berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Pemberdayaan karyawan merupakan pemberian wewenang kepada
karyawan untuk melaksanakan tanggungjawab pekerjaanya secara leluasa.
Dengan adanya pemberdayaan karyawan yang baik maka kinerja karyawan juga
akan meningkat (Fadzilah, 2006).
29
Hasil penelitian A. Arifin et al. (2014) menemukan bahwa pemberdayaan
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Dengan adanya pemberdayaan,
karyawan termotivasi untuk mengeluarkan seluruh potensi diri yang ada dan pada
akhirnya hal tersebut akan mempengaruhi kinerjanya. Sejalan dengan hal tersebut,
seorang guru tentu membutuhkan adanya pemberdayaan yang memberikan
kepercayaan, peran, dan wewenang secara leluasa kepada dirinya untuk
menjalankan program pembelajaran. Berdasarkan studi literatur yang dilakukan,
diketahui bahwa pemberdayaan berkontribusi dalam meningkatkan kinerja.
Dengan demikian, maka dapat ditarik sebuah hipotesis sebagai berikut:
H4: Semakin baik teacher empowerment, maka semakin baik pula teacher
performance.
2.4.5. Pengaruh Innovative Work Behavior terhadap Teacher Performance
Beberapa penelitian terdahulu telah meneliti mengenai pengaruh
innovative work behavior terhadap kinerja karyawan, hasilnya menunjukkan
bahwa innovative work behavior berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
(Afsar et al., 2015; Rediyono & Ujianto, 2013). Organisasi yang lebih kreatif dan
inovatif berpeluang besar untuk mencapai kesuksesan, hal ini tentunya harus
didorong oleh karyawan yang inovatif. Inovasi mendorong kinerja manajerial
yang lebih tinggi (Rediyono & Ujianto, 2013). Hasil penelitian Afsar et al. (2015)
menunjukkan bahwa innovative work behavior berperan dalam meningkatkan
kinerja karyawan.
Sehubungan dengan hal tersebut, guru yang notabanenya merupakan
fasilitator, motivator, inspirator dan perekayasa pembelajaran diharuskan untuk
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memiliki perilaku kerja inovatif. Perilaku kerja inovatif guru berperan dalam
meningkatkan kinerjanya sebagai tenaga pendidik untuk mampu menciptakan
metode maupun media pembelajaran yang dibutuhkan. Berdasarkan studi literatur,
diketahui bahwa perilaku kerja inovatif berpengaruh positif terhadap kinerja.
Dengan demikian, maka dapat ditarik sebuah hipotesis:
H5: Semakin baik innovative work behavior, maka semakin baik pula teacher
performance.
2.4.6. Pengaruh Teacher  Training terhadap Teacher  Performance melalui
peran mediasi Innovative Work Behavior
Beberapa penelitian terdahulu menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan (Tjeng et al., 2013; Sulaefi, 2017). Sementara
penelitian Anjum et al. (2016) menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh
terhadap perilaku inovatif. Kemudian, beberapa penelitian lainnya meneliti
mengenai innovative work behavior terhadap kinerja karyawan, hasilnya
menunjukkan bahwa innovative work behavior berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan (Afsar et al., 2015; Rediyono & Ujianto, 2013).
Berdasarkan studi literatur, diketahui bahwa pelatihan berpengaruh
terhadap perilaku kerja inovatif dan kinerja karyawan, sementara perilaku kerja
inovatif sendiri juga berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian
sehubungan dengan objek dalam penelitian ini yang merupakan guru, maka dapat
ditarik sebuah hipotesis:
H6: Innovative work behavior memediasi hubungan antara teacher training dan
teacher performance.
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2.4.7. Pengaruh Teacher  Empowerment terhadap Teacher   Performance
melalui peran mediasi Innovative Work Behavior
Penelitian-penelitian terdahulu telah meneliti pengaruh pemberdayaan
terhadap kinerja karyawan (Fadzilah, 2006; A. Arifin et al., 2014). Hasilnya
menunjukkan bahwa pemberdayaan berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Hasil penelitian Alkhodary (2016) menunjukkan bahwa pemberdayaan
karyawan berpengaruh positif terhadap perilaku kerja inovatif. Kemudian,
beberapa penelitian lainnya meneliti mengenai innovative work behavior terhadap
kinerja karyawan, hasilnya menunjukkan bahwa innovative work behavior
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Afsar et al., 2015; Rediyono &
Ujianto, 2013).
Berdasarkan studi literatur, diketahui bahwa pemberdayaan berpengaruh
terhadap perilaku kerja inovatif dan kinerja karyawan, sementara perilaku kerja
inovatif sendiri juga berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian
sehubungan dengan objek dalam penelitian ini yang merupakan guru, maka dapat
ditarik sebuah hipotesis:
H7: Innovative work behavior memediasi hubungan antara teacher empowerment
dan teacher performance.
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BAB III
METODE PENELITIAN
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian
Penyusunan proposal hingga analisis data dilaksanakan mulai dari bulan
September 2018 sampai dengan April 2019 atau untuk lebih rincinya detail waktu
penelitian terlampir di jadwal penelitian. Penelitian dilakukan dengan mengambil
objek penelitian pada lembaga Pendidikan Anak Usia Dini (PAUD) terakreditasi
A di Kota Surakarta.
3.2. Jenis Penelitian
Jenis penelitian ini adalah penelitian kausalitas, yaitu penelitian yang
bertujuan untuk menguji pengaruh/mendapatkan penjelasan dari hubungan sebab-
akibat antar beberapa variabel (Ferdinand, 2006: 7). Metode yang digunakan
dalam penelitian ini adalah metode penelitian kuantitatif. Metode penelitian
kuantitatif merupakan metode penelitian yang diawali dengan pengembangan
hipotesis yang diuji secara kuantitatif sehingga nantinya akan menghasilkan tesa
baru (Ferdinand, 2006: 8). Penelitian ini dilakukan untuk menguji pengaruh
teacher training, teacher empowerment, dan innovative work behavior terhadap
teacher performance.
3.3. Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel
3.3.1. Populasi
Populasi adalah gabungan dari seluruh peristiwa, hal atau orang yang
memiliki karakteristik yang hampir sama dan menjadi pusat perhatian peneliti.
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Populasi dipandang sebagai sebuah semesta penelitian (Ferdinand, 2006: 171).
Populasi dalam penelitian ini adalah suluruh guru pada lembaga PAUD
terakreditasi A di Kota Surakarta. Berikut ini merupakan daftar PAUD
terakreditasi A di Kota Surakarta:
Tabel 3.1
PAUD Terakreditasi A di Kota Surakarta
No Nama Program StatusSekolah Akreditasi
1 KB SURYA ALAMMENTARI KB Swasta A
2 TK SURYA ALAMMENTARI TK Swasta A
3 KB ALQURAN TERPADUBINTANGKU KB Swasta A
4 TK ALQURAN TERPADUBINTANGKU TK Swasta A
5 KB IT NUR HIDAYAH KB Swasta A
6 TK IT NUR HIDAYAH TK Swasta A
7 KB AL-ISLAM 5 KB Swasta A
8 TK AL-ISLAM 5SURAKARTA TK Swasta A
9 KB AL-AZHAR SYIFABUDI SOLO KB Swasta A
10 TK AL-AZHAR SYIFABUDI SOLO TK Swasta A
11 KB IT ALAM MIFTAHULJANNAH KB Swasta A
12 KBIT AL FIKR KB Swasta A
13 TK WIDYA WACANAJAMSAREN TK Swasta A
14 TK NEGERI PEMBINA TK Negeri A
15 KB WARGA KB Swasta A
16 TK WARGA TK Swasta A
17 TK KRISTEN KALAMKUDUS SURAKARTA TK Swasta A
18 KB KRISTEN KALAMKUDUS SURAKARTA KB Swasta A
19 TPP AL FIRDAUS KB Swasta A
20 RA/BA/TA AL ISLAM 1JAMSAREN RA Swasta A
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21 RA/BA/TA PERMATAHATI JEBRES RA Swasta A
22 RA/BA/TA MIFTAHULJANNAH RA Swasta A
23 KB MARSUDINI KB Swasta A
24 TK DA JAMAATULIKHWAN TK Swasta A
25
KB SUKACITA WIDYA
WACANA 1
JAMSAREN
KB Swasta A
26 KB AISYIYAHKARANGASEM KB Swasta A
Sumber: http://jendela.data.kemdikbud.go.id, diakses pada  7  Mei  2019   pukul
09.26 WIB
3.3.2. Sampel
Sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi. Sampel diambil karena dalam banyak penelitian tidak mungkin seluruh
anggota populasi dapat diteliti (Ferdinand, 2006: 171). Roscoe 1975 (dalam
Sekaran, 2003: 295) mengusulkan aturan dalam menentukan besarnya sampel,
yaitu sebagai berikut:
1. Ukuran sampel lebih dari 30 dan kurang dari 500 sudah memadai untuk
banyak penelitian.
2. Sampel yang dibagi menjadi sub sampel minimal sampel yang diperlukan
adalah 30 untuk setiap kategori.
3. Dalam penelitian multivariate (termasuk regresi berganda) sampel yang
diperlukan adalah 10 kali atau lebih sejumlah variabel dalam penelitian.
4. Dalam penelitian eksperimental sederhana dengan control eksperimen yang
ketat sampel yang dibutuhkan cukup kecil yaitu 10 hingga 20
Pengambilan sampel ini diperlukan karena adanya keterbatasan dana,
tenaga, waktu, dan sumber daya manusia (Sekaran, 2003: 267). Besarnya sampel
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dipengaruhi oleh banyak faktor dan tujuan penelitian. Penelitian yang digunakan
untuk menguji hipotesis umumnya membutuhkan sampel yang lebih sedikit
dibandingkan dengan penelitian yang bersifat deskriptif (Ferdinand, 2006: 173).
Berdasarkan aturan yang diusulkan Roscoe 1975 (dalam Sekaran, 2003:
295), besarnya sampel penelitian multivariat (termasuk regresi berganda)
ditentukan sebanyak 10 kali atau lebih sejumlah variabel dalam penelitian.
Penelitian ini menggunakan 4 variabel penelitian sehingga penulis membatasi
minimal sampel sejumlah 40 sampel, akan tetapi penulis menentukan jumlah
sampel lebih dari 40 yaitu sebanyak 65 sampel. Besarnya sampel pada penelitian
ini sudah sesuai dengan aturan Roscoe 1975 (dalam Sekaran, 2003: 295) yaitu
sebanyak 10 kali atau lebih sejumlah variabel dalam penelitian, yaitu ditentukan
sebanyak 65 sampel.
3.3.3. Teknik Pengambilan Sampel
Dalam penelitian ini, teknik pengambilan sampel yang digunakan yaitu
dengan cara non-probability sampling, yaitu teknik pengambilan sampel yang
tidak memberikan kesempatan yang sama kepada setiap anggota populasi untuk
dijadikan sebagai sampel. Teknik ini diambil karena peneliti tidak mengetahui
besarnya populasi secara pasti (Ferdinand, 2006: 179). Adapun teknik non-
probability sampling yang digunakan adalah purposive sampling (judgment
sampling), yaitu teknik penentuan sampel dengan menggunakan pertimbangan
tertentu/bertujuan secara subjektif (Ferdinand, 2006: 179).
Sampel yang digunakan dalam penelitian ini dipilih menurut pertimbangan
pribadi peneliti, yaitu hanya terbatas pada PAUD terakreditasi A di Kota
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Surakarta, meliputi: PAUD Al-Azhar Syifa Budi Solo, PAUD DA Jamaatul
Ikhwan, PAUD IT Nur Hidayah, dan PAUD Al-Islam 5 Surakarta.
3.4. Data dan Sumber Data
3.4.1. Data Primer
Data adalah sejumlah fakta (nilai) yang dapat memberikan gambaran
tentang suatu keadaan atau masalah. Data yang diolah merupakan data primer,
yaitu data yang diperoleh secara langsung atau berasal dari sumber asli atau data
yang diperoleh dari sumber pertama. Data ini diperoleh melalui narasumber atau
responden, yaitu orang yang menjadi objek penelitian atau orang yang menjadi
sumber informasi dan data (Sarwono & Jonathan, 2006). Dalam penelitian ini data
primer diperoleh melalui kuesioner yang diberikan kepada responden (guru
PAUD terakreditasi A di Kota Surakarta).
3.4.2. Data Sekunder
Data sekunder merupakan data yang diperoleh melalui sumber lain
(Sugiyono, 2017: 219). Selain menggunakan data primer, penelitian ini juga
menggunakan data sekunder berupa studi pustaka yang diperoleh melalui proses
membaca, mengkaji, dan mempelajari sumber-sumber referensi yang terkait
dengan penelitian mengenai pengaruh teacher training, teacher empowerment,
dan innovative work behavior terhadap teacher performance.
3.5. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan metode
kuesioner. Kuesioner diperoleh dengan cara memberi sejumlah pernyataan atau
pertanyaan tertulis kepada responden (Sugiyono, 2017: 225).
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Pertanyaan/pernyataan yang digunakan dalam penelitian ini adalah
pertanyaan/pernyataan yang berhubungan dengan variabel-variabel yang akan
diteliti. Kemudian, kuesioner akan dibagikan kepada responden yang dipilih, yaitu
guru PAUD terakreditasi A di Kota Surakarta.
Pengukuran terhadap variabel-variabel penelitian dilakukan dengan
menggunakan skala likert. Skala likert digunakan untuk mengukur sikap,
pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang terhadap fenomena
sosial/variabel (Sugiyono, 2017: 158). Jawaban dari setiap pertanyaan/pernyataan
memiliki tingkatan, mulai dari sangat setuju hingga sangat tidak setuju yang diberi
skor seperti dapat dilihat dari tabel 3.2, seperti berikut :
Tabel 3.2
Skor Jawaban Angket
No Jawaban Skor
1 Sangat tidak setuju 1
2 Tidak setuju 2
3 Kurang setuju 3
4 Setuju 4
5 Sangat setuju 5
Sumber: Sugiyono, 2017
3.6. Variabel Penelitian
Variabel adalah sesuatu yang ditetapkan oleh peneliti dalam bentuk
apapun, tujuannya adalah untuk dipelajari sehingga diperoleh suatu informasi
untuk selanjutnya ditarik suatu kesimpulan (Sugiyono, 2017: 66). Variabel-
variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
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1. Variabel Independen (Variabel Bebas)
Variabel independen adalah variabel yang nilainya tidak tergantung pada
variabel lain. Variabel independen bersifat mempengaruhi variabel dependen
(Sugiyono, 2017: 68). Penelitian ini menggunakan 2 variabel independen, yaitu
pelatihan guru (teacher training) (X1), dan pemberdayaan guru (teacher
empowerment) (X2).
2. Variabel Intervening (Variabel Sela atau Antara)
Variabel intervening terletak di antara variabel bebas dan tergantung. Secara
konseptual variabel ini digunakan sebagai penjelas/mempengaruhi terjadinya
hubungan di antara variabel bebas dan tergantung, tetapi tidak dapat diamati
(Sugiyono, 2017: 70). Penelitian ini menggunakan variabel intervening yaitu
perilaku kerja inovatif (innovative work behavior) (Z).
3. Variabel Dependen (Variabel Tergantung)
Variabel dependen adalah variabel yang nilainya tergantung pada variabel
lainnya. Variabel dependen adalah variabel yang dipengaruhi variabel bebas
(Sugiyono, 2017: 68). Penelitian ini menggunakan variabel dependen yaitu
kinerja guru (teacher performance) (Y).
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3.7. Definisi Operasional Variabel
Definisi operasional variabel dan indikator-indikator dalam penelitian ini
dapat dilihat pada tabel 3.2. sebagai berikut :
Tabel 3.3
Definisi Operasional Variabel dan Indikator
Variabel Definisi OperasionalVariabel Indikator Skala
Pelatihan Guru
(Teacher
Training) (X1)
Pelatihan (training)
adalah proses untuk
mengajarkan
keterampilan dasar yang
dibutuhkan untuk
melakukan pekerjaan
(Dessler, 2013: 246)
1. Kebutuhan
pelatihan
(Training need)
2. Program pelatihan
(Training
program)
3. Materi pelatihan
(Training
materials)
4. Implementasi/
metode pelatihan
(Implement/
training Method)
5. Efektivitas
pelatihan (Courses
effectiveness)
(Dessler, 2013: 247)
Linkert
Pemberdayaan
Guru (Teacher
Empowerment)
(X2)
Pemberdayaan
merupakan suatu
motivasi intrinsik yang
memberi otoritas,
kapasitas, dan energi
kepada individu untuk
bertindak dan
bertanggungjawab secara
mandiri dan leluasa
sesuai dengan tugas yang
dipikulnya (Thomas &
Velthouse, 1990)
1. Makna (Meaning)
2. Kompetensi
(Competency)
3. Pilihan/ penentuan
nasib sendiri
(Choice/ self
determinatio)
4. Dampak (Impact)
(Thomas & Velthouse,
1990; Alkhodary,
2016)
Linkert
Perilaku Kerja
Inovatif
(Innovative
Work
Inovasi merupakan
sesuatu yang lebih luas
daripada kreativitas dan
mencakup penerapan
1. Eksplorasi peluang
(Opportunity)
2. Pembuatan ide
(Idea generation)
Linkert
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Behavior) (I) gagasan. Perilaku kerja
inovatif merupakan
perilaku individu untuk
mencapai inisiasi dan
pengenalan (dalam peran
kerja, kelompok dan
organisasi) dari ide,
proses, produk atau
prosedur baru yang
berguna (Jong & Hartog,
2008)
3. Mencari dukungan
dan membangun
koalisi
(Championing)
4. Penerapan
(Application)
(Jong & Hartog, 2008)
Kinerja Guru
(Teacher
Performance)
(Y)
Kinerja adalah hasil
kuantitas dan kualitas
suatu pekerjaan yang
dinilai dengan kriteria
atau standar mutu
tertentu (Priyono, 2010)
1. Kompetensi
pedagogik
2. Kompetensi
kepribadian
3. Kompetensi
profesional
4. Kompetensi sosial
(Pasal 10 Undang-
Undang Republik
Indonesia Nomor 14
Tahun 2005 tentang
Guru dan Dosen)
Linkert
3.8. Teknik Analisis Data
3.8.1. Uji Instrumen Penelitian
1. Uji Validitas
Layak atau tidaknya suatu kuesioner dapat diuji menggunakan uji validitas
(Sekaran, 2003). Apabila suatu kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang
diukur maka kuesioner tersebut dikatakan valid (Ghozali, 2016: 52). Uji validitas
dalam penelitian ini menggunakan software SPSS 23. Validitas dari masing-
masing pertanyaan dapat dilihat pada tabel Item-Total Statistic. Kevalidan dari
setiap pertanyaan dapat dilihat pada nilai Corrected item-Total Correlation.
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Apabila r hitung > r tabel , maka pertanyaan tersebut valid, dan sebaliknya apabila r
hitung < r tabel , maka pertanyaan tidak valid.
2. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas merupakan suatu uji yang menunjukkan sejauh mana suatu
pengukuran terbebas dari kesalahan (tanpa bias) dan konsisten dalam instrumen
(Sekaran, 2003). Uji reliabilitas dapat dilakukan secara internal dan eksternal
(Sugiyono, 2017: 209). Instrumen penelitian dapat diuji dengan internal
consistency, yaitu dengan mencobakan instrumen sekali saja, selanjutnya data
yang didapatkan dianalisis dengan teknik tertentu (Sugiyono, 2017: 211).
Reliabilitas dalam penelitian diukur dengan menguji stabilitas dan
konsistensi. Alpha cronbach’s menunjukkan seberapa baik item dalam suatu
kumpulan secara positif berkorelasi satu dengan lainnya. Semakin dekat Alpha
Cronbach’s (koefisien reliabilitas) ke 1, maka semakin baik. Secara umum,
reliabilitas yang kurang dari 0,6 dianggap buruk, dalam kisaran 0,7 dapat diterima,
dan yang lebih dari 0,8 dapat dikatakan baik (Sekaran, 2003: 311).
3.8.2. Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji model regresi. Apabila terjadi
penyebaran data disekitar garis diagonal dan searah dengan garis normal, maka
model regresi telah memenuhi asumsi normalitas. Apabila model regresi memiliki
distribusi yang normal dan data statistik tersebar pada sumbu diagonal grafik,
maka model regresi dikatakan baik (Ghozali, 2016: 154). Test Normality
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Kolmogorov-Smirnov digunakan untuk uji normalitas. Apabila nilai Asymp. Sig. >
ɑ = 0,05 maka distribusi model regresi dikatakan normal.
2. Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji korelasi antar variabel
independen (bebas) pada model regresi dalam suatu penelitian (Ghozali, 2016:
103). Apabila tidak ada korelasi antar variabel independen, maka model regresi
dikatakan baik. Variabel-variabel dikatakan tidak orthogonal (nilai korelasi antar
variabel sama dengan nol) apabila terdapat korelasi antar variabel independen
(Ghozali, 2016: 103).
Variance Inflation Factor (VIF) dan Tolerance digunakan untuk
mengidentifikasi ada atau tidaknya multikolinearitas. Model regresi dikatakan
bebas dari multikolinearitas apabila angka tolerance mendekati 1, batas VIF
adalah 10 atau kurang dari 10 tidak terjadi gejala multikolinearitas (Ghozali,
2016: 103).
3. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji model regresi apakah
terjadi ketidaksamaan variasi residual dari satu pengamatan ke pengamatan yang
lain (Ghozali, 2016: 134). Jika variasi residual dari satu pengamatan ke
pengamatan lain berbeda, maka terjadi heteroskedastisitas. Model regresi yang
baik dalam penelitian yaitu apabila tidak terjadi heteroskedastisitas. Penyebaran
varians terlihat pada grafik scatterplot pada output SPSS. Adapun dasar untuk
mengambil keputusan yang dijelaskan Ghozali (2016) dijelaskan sebagai berikut:
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1) Apabila pola tertentu dengan titik-titik yang ada dan membentuk pola yang
teratur (bergelombang, melebar, kemudian menyempit) maka terjadi
homoskedastisitas.
2) Apabila tidak ada pola yang jelas dan titik-titik menyebar di atas dan di bawah
angka nol, maka terjadi heteroskedastisitas.
Kondisi heteroskedastisitas dapat menimbulkan penaksiran koefisien-
koefisien regresi menjadi tidak efisien. Uji Glejser juga dapat digunakan untuk
menguji hal ini, yaitu dengan meregres nilai absolut residual terhadap variabel
independen. Apabila nilai probabilitas signifikansinya di atas tingkat kepercayaan
5% artinya model regresi tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 2016).
3.8.3. Uji Kelayakan Model
1. Uji F
Uji F atau uji signifikansi simultan digunakan untuk mengetahui apakah
semua variabel bebas yang dimasukkan ke dalam model memiliki pengaruh secara
bersama-sama (simultan) terhadap variabel terikat (Ghozali, 2011: 98). Adapun
dasar untuk mengambil keputusan yaitu dengan membandingkan F hitung dengan F
tabel. Apabila F hitung lebih besar dari F tabel maka hipotesis diterima. Artinya seluruh
variabel independen layak untuk menjelaskan variabel dependen yang dianalisis
atau model yang dibuat memiliki tingkat goodness-of-fit yang baik atau dapat
dikatakan model sudah layak/tepat (Ferdinand, 2006: 241).
2. Koefisien Determinasi (R2)
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur sejauh mana model
dapat menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi yaitu
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antara nol dan satu, semakin mendekati angka satu maka semakin baik sebuah
model dalam menerangkan variabel dependennya (Ferdinand, 2006: 241).
Penggunaan koefisien determinasi memiliki kelemahan yaitu terjadinya bias
karena setiap tambahan variabel independen akan meningkatkan nilai R2
meskipun variabel itu tidak signifkan, oleh karena itu dianjurkan penggunaan
koefisien determinasi yang telah disesuaikan yang disebut Adjusted R2 (Ferdinand,
2006: 242)
3.8.4. Uji Hipotesis dan Analisis Data
Analisis data adalah hal yang dilakukan setelah data terkumpul (Sugiyono,
2017: 232). Penelitian ini ditujukan untuk menguji pengaruh mediasi innovative
work behavior pada teacher training dan teacher empowerment terhadap teacher
performance pada lembaga PAUD terakreditasi A di Kota Surakarta. Data pada
penelitian ini diolah dengan menggunakan software SPSS 23. Berikut ini
beberapa analisis yang digunakan dalam penelitian ini:
a. Analisis Jalur (Path Analysis)
Analisis jalur (path analysis) digunakan untuk menguji pengaruh variabel
mediasi. Analisis jalur (path analysis) digunakan karena terdapat variabel mediasi
yaitu innovative work behavior. Analisis ini merupakan inovasi dari analisis
regresi linear berganda yang bertujuan untuk menaksir hubungan kausalitas antar
variabel (model causal) yang sudah ditetapkan sebelumnya (Ghozali, 2016: 237).
Adapun model persamaan regresi pada penelitian ini adalah sebagai berikut:
I Ź = β0 + β1 X1 + β2 X2 + e1
II Ŷ = β0 + β3 X1 + β4 X2 + β5 Ź + e2
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Keterangan:
Ŷ = Kinerja Guru
Ź = Perilaku Kerja Inovatif
β0 = Konstanta
X1 = Pelatihan Guru
X2 = Pemberdayaan Guru
e = Error
b. Uji Sobel (Sobel Test)
Uji Sobel (sobel test) digunakan untuk melihat pengaruh variabel mediasi
(intervening) yaitu innovative work behavior. Pengujian hipotesis mediasi dapat
dilakukan dengan menggunakan prosedur yang dikembangkan oleh Sobel
(Ghazali, 2011: 248). Uji Sobel dilakukan dengan menguji kekuatan pengaruh
tidak langsung X1 dan X2 ke Y lewat Z. Adapun rumus untuk menghitung
signifikansi variabel mediasi menggunakan sobel test adalah sebagai berikut:
Keterangan:
sab = besarnya standar error pengaruh tidak langsung
a = jalur variabel independen (X) dengan variabel mediasi (Z)
b = jalur variabel mediasi (Z) dengan variabel dependen (Y)
sa = standar error koefisien a
sb = standar error koefisien b
Untuk menguji signifikansi pada pengaruh tidak langsung maka dilakukan
penghitungan nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut:
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Apabila t hitung > t tabel maka dapat ditarik kesimpulan bahwa terdapat pengaruh
variabel mediasi (Z) dalam memediasi hubungan variabel independen (X)
terhadap variabel dependen (Y).
3.8.5. Analisis Deskriptif
Analisis deskriptif digunakan untuk memberikan deskripsi atau gambaran
empiris berdasarkan data penelitian yang telah dikumpulkan (Ferdinand, 2006:
229). Statistik deskriptif semata-mata digunakan untuk mendeskripsikan data
sampel, bukan untuk membuat kesimpulan. Jenis statistik deskriptif yang
digunakan dalam penelitian ini adalah distribusi frekuensi. Statistik ini digunakan
untuk menjelaskan penyebaran frekuensi jawaban responden atas berbagai item
variabel yang diteliti (Ferdinand, 2006: 229).
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BAB IV
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN
4.1. Gambaran Umum Penelitian
4.1.1. Deskripsi Penelitian
Inovasi memegang peran kunci untuk mencapai tujuan organisasi. PAUD
sebagai lembaga yang bergerak di bidang pendidikan tentu membutuhkan inovasi
untuk dapat menciptakan model, metode, maupun media pembelajaran yang
inovatif. Jenis-jenis PAUD antara lain meliputi: Taman Penitipan Anak (TPA),
Satuan PAUD Sejenis (SPS), Kelompok Bermain (KB), Taman Kanak-kanak
(TK), Raudhatul Athfal (RA), dan Bustanul Athfal (BA).
Masing-masing guru PAUD tentu memiliki kompetensi yang berbeda
untuk dapat menciptakan model pembelajaran yang inovatif. Pelatihan dan
pemberdayaan diperlukan untuk memunculkan perilaku kerja inovatif guru
PAUD. Dengan adanya pelatihan dan pemberdayaan tersebut memungkinkan guru
PAUD untuk memiliki softskill yang akan berguna untuk meningkatkan kinerja
mereka. Penelitian ini fokus pada bagaimana cara meningkatkan kinerja guru
(teacher performance) melalui praktik-praktik manajemen sumber daya manusia,
yang meliputi pelatihan (training), pemberdayaan (empowerment), dan perilaku
kerja inovatif (innovative work behavior).
Setiap lembaga yang bergerak di bidang pendidikan tentu harus memiliki
guru yang berkualitas. Seiring dengan perkembangan jumlah peserta didik yang
terus meningkat, maka lembaga PAUD sangat membutuhkan inovasi untuk
mampu bertahan di tengah persaingan yang semakin kompetitif. Pelatihan dan
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pemberdayaan merupakan faktor penting untuk meningkatkan perilaku kerja
inovatif yang pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja guru.
Upaya peningkatan kinerja guru PAUD melalui pelatihan, pemberdayaan,
dan perilaku kerja inovatif merupakan konsep utama dalam penelitian ini. Objek
dalam penelitian ini adalah guru pada lembaga PAUD terakreditasi A di Kota
Surakarta.
4.1.2. Deskripsi Responden
Responden dalam penelitian ini terdiri dari 65 guru pada lembaga PAUD
terakreditasi A di Kota Surakarta. Deskripsi responden pada penelitian ini adalah
sebagai berikut:
1. Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Deskripsi responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel 4.1
sebagai berikut:
Tabel 4.1
Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
1 Laki-laki 6 9,2%
2 Perempuan 59 90,8%
Jumlah 65 100%
Sumber: Data primer yang diolah, 2019
Tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa responden dengan jenis kelamin
laki-laki sebanyak 6 orang dengan persentase 9,2%, sedangkan responden dengan
jenis kelamin perempuan sebanyak 59 orang dengan persentase 90,8%. Dari data
tersebut dapat disimpulkan bahwa responden yang paling banyak adalah
responden dengan jenis kelamin perempuan.
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2. Deskripsi Responden Berdasarkan Usia
Deskripsi responden berdasarkan usia dapat dilihat pada tabel 4.2 sebagai
berikut:
Tabel 4.2
Deskripsi Responden Berdasarkan Usia
No Usia Frekuensi Persentase
1 <25   Tahun 5 7,7%
2 25-29 Tahun 19 29,2%
3 30-35 Tahun 20 30,8%
4 >35   Tahun 21 32,3%
Jumlah 65 100%
Sumber: Data primer yang diolah, 2019
Tabel 4.2 di atas menunjukkan bahwa responden yang berusia kurang dari
25 tahun sebanyak 5 orang dengan persentase 7,7%, responden yang berusia
antara 25-29 tahun sebanyak 19 orang dengan persentase 29,2%, responden yang
berusia antara 30-35 tahun sebanyak 20 orang dengan persentase 30,8%, dan
responden yang berusia lebih dari 35 tahun sebanyak 21 orang dengan persentase
32,3%. Dari data tersebut dapat disimpulkan bahwa responden yang paling
banyak adalah responden yang berusia lebih dari 35 tahun.
3. Deskripsi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan
Deskripsi responden berdasarkan tingkat pendidikan dapat dilihat pada
tabel 4.3 sebagai berikut:
Tabel 4.3
Deskripsi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan
No Tingkat Pendidikan Frekuensi Persentase
1 SLTA/Sederajat 12 18,5%
2 D3 2 3,1%
3 S1 51 78,5%
Jumlah 65 100%
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Tabel 4.3 di atas menunjukkan bahwa responden yang memiliki tingkat
pendidikan SLTA/Sederajat sebanyak 12 orang dengan persentase 18,5%,
responden yang memiliki tingkat pendidikan D3 sebanyak 2 orang dengan
persentase 3,1%, dan responden yang memiliki tingkat pendidikan S1 sebanyak
51 orang dengan persentase 78,5%. Dari data tersebut dapat disimpulkan bahwa
responden yang paling banyak adalah responden yang memiliki tingkat
pendidikan S1.
4. Deskripsi Responden Berdasarkan Instansi
Deskripsi responden berdasarkan instansi dapat dilihat pada tabel 4.4
sebagai berikut:
Tabel 4.4
Deskripsi Responden Berdasarkan Instansi
No Instansi Frekuensi Persentase
1 PAUD Al-Azhar Syifa Budi Solo 15 23,1%
2 PAUD DA Jamaatul Ikhwan 9 13,8%
3 PAUD IT Nur Hidayah 30 46,2%
4 PAUD Al-Islam 5 Surakarta 11 16,9%
Total 65 100%
Sumber: Data primer yang diolah, 2019
Tabel 4.4 di atas menunjukkan bahwa responden yang berasal dari PAUD
Al-Azhar Syifa Budi Solo sebanyak 15 orang dengan persentase 23,1%,
responden yang berasal dari PAUD DA Jamaatul Ikhwan sebanyak 9 orang
dengan persentase 13,8%, responden yang berasal dari PAUD IT Nur Hidayah
sebanyak 30 orang dengan persentase 46,2%, responden yang berasal dari PAUD
Al-Islam 5 Surakarta sebanyak 11 orang dengan persentase 16,9%. Dari data
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tersebut dapat disimpulkan bahwa responden yang paling banyak adalah
responden yang berasal dari PAUD IT Nur Hidayah.
4.2. Uji Instrumen Penelitian
4.2.1. Uji Validitas
Layak atau tidaknya suatu kuesioner dapat diuji menggunakan uji validitas
(Sekaran, 2003). Kevalidan dari setiap pertanyaan dapat dilihat pada nilai
Corrected Item-Total Correlation (r hitung). Apabila r hitung > r tabel, maka
pertanyaan tersebut dinyatakan valid. Hasil uji validitas pada penelitian ini adalah
sebagai berikut:
Tabel 4.5
Hasil Uji Validitas Variabel Teacher Training
No ButirPernyataan r hitung r tabel Keterangan
1 T.1 0,487 0,2058 Valid
2 T.2 0,773 0,2058 Valid
3 T.3 0,715 0,2058 Valid
4 T.4 0,813 0,2058 Valid
5 T.5 0,727 0,2058 Valid
6 T.6 0,732 0,2058 Valid
7 T.7 0,761 0,2058 Valid
Sumber: Data primer yang diolah, 2019
Tabel 4.5 menunjukkan bahwa seluruh butir pernyataan dari variabel
teacher training dinyatakan valid. Hal ini dapat dilihat dari nilai r hitung yang lebih
besar dari r tabel sebesar 0,2058. Nilai r tabel diperoleh dari tabel r untuk N = 65 (df
= N-2 = 63).
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Tabel 4.6
Hasil Uji Validitas Variabel Teacher Empowerment
No ButirPernyataan r hitung r tabel Keterangan
1 E.1 0,688 0,2058 Valid
2 E.2 0,534 0,2058 Valid
3 E.3 0,610 0,2058 Valid
4 E.4 0,796 0,2058 Valid
5 E.5 0,715 0,2058 Valid
6 E.6 0,809 0,2058 Valid
7 E.7 0,747 0,2058 Valid
8 E.8 0,782 0,2058 Valid
9 E.9 0,750 0,2058 Valid
10 E.10 0,691 0,2058 Valid
11 E.11 0,677 0,2058 Valid
12 E.12 0,767 0,2058 Valid
Sumber: Data primer yang diolah, 2019
Tabel 4.6 menunjukkan bahwa seluruh butir pernyataan dari variabel
teacher empowerment dinyatakan valid. Hal ini dapat dilihat dari nilai r hitung yang
lebih besar dari r tabel sebesar 0,2058. Nilai r tabel diperoleh dari tabel r untuk N =
65 (df = N-2 = 63).
Tabel 4.7
Hasil Uji Validitas Variabel Innovative Work Behavior
No ButirPernyataan r hitung r tabel Keterangan
1 IWB.1 0,810 0,2058 Valid
2 IWB.2 0,814 0,2058 Valid
3 IWB.3 0,803 0,2058 Valid
4 IWB.4 0,859 0,2058 Valid
5 IWB.5 0,893 0,2058 Valid
6 IWB.6 0,854 0,2058 Valid
7 IWB.7 0,805 0,2058 Valid
8 IWB.8 0,867 0,2058 Valid
Sumber: Data primer yang diolah, 2019
Tabel 4.7 menunjukkan bahwa seluruh butir pernyataan dari variabel
innovative work behavior dinyatakan valid. Hal ini dapat dilihat dari nilai r hitung
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yang lebih besar dari r tabel sebesar 0,2058. Nilai r tabel diperoleh dari tabel r untuk
N = 65 (df = N-2 = 63).
Tabel 4.8
Hasil Uji Validitas Variabel Teacher Performance
No ButirPernyataan r hitung r tabel Keterangan
1 P.1 0,889 0,2058 Valid
2 P.2 0,896 0,2058 Valid
3 P.3 0,880 0,2058 Valid
4 P.4 0,916 0,2058 Valid
Sumber: Data primer yang diolah, 2019
Tabel 4.8 menunjukkan bahwa seluruh butir pernyataan dari variabel
teacher performance dinyatakan valid. Hal ini dapat dilihat dari nilai r hitung yang
lebih besar dari r tabel sebesar 0,2058. Nilai r tabel diperoleh dari tabel r untuk N =
65 (df = N-2 = 63).
4.2.2. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas merupakan suatu uji yang menunjukkan sejauh mana suatu
pengukuran terbebas dari kesalahan (tanpa bias) dan konsisten dalam instrumen
(Sekaran, 2003). Semakin dekat Alpha Cronbach’s (koefisien reliabilitas) ke 1,
maka semakin baik. Secara umum, reliabilitas yang kurang dari 0,6 dianggap
buruk, dalam kisaran 0,7 dapat diterima, dan yang lebih dari 0,8 dapat dikatakan
baik (Sekaran, 2003: 311). Hasil uji reliabilitas pada penelitian ini adalah sebagai
berikut:
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Tabel 4.9
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian
No Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
1 Teacher Training 0,838 Reliabel
2 Teacher Empowerment 0,913 Reliabel
3 Innovative Work Behavior 0,939 Reliabel
4 Teacher Performance 0,914 Reliabel
Sumber: Data primer yang diolah, 2019
Tabel 4.9 di atas menunjukkan bahwa seluruh Cronbach’s Alpha dari
seluruh variabel, yaitu teacher training, teacher empowerment, innovative work
behavior, dan teacher performance berkisar diantara 0,838 hingga 0,939. Artinya
realibilitas/keandalan konsistensi internal dari langkah-langkah yang digunakan
dalam penelitian ini dapat dianggap baik. Hal tersebut dibuktikan dengan nilai
Cronbach’s Alpha > 0,8.
4.3. Pengujian dan Hasil Analisis Data
Pengujian yang dilakukan dalam penelitian ini terbagi menjadi uji asumsi
klasik, uji kelayakan model, dan uji hipotesis. Model persamaan regresi pada
penelitian ini adalah sebagai berikut:
I Ź = β0 + β1 X1 + β2 X2 + e1
II Ŷ = β0 + β3 X1 + β4 X2 + β5 Ź + e2
Keterangan:
Ŷ = Kinerja Guru
Ź = Perilaku Kerja Inovatif
β0 = Konstanta
X1 = Pelatihan Guru
X2 = Pemberdayaan Guru
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e = Error
4.3.1. Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji model regresi. Apabila terjadi
penyebaran data disekitar garis diagonal dan searah dengan garis normal, maka
model regresi telah memenuhi asumsi normalitas. Apabila model regresi memiliki
distribusi yang normal dan data statistik tersebar pada sumbu diagonal grafik,
maka model regresi dikatakan baik (Ghozali, 2016: 154). Test Normality
Kolmogorov-Smirnov digunakan untuk uji normalitas. Apabila nilai Asymp. Sig. >
ɑ = 0,05 maka distribusi model regresi dikatakan normal. Hasil uji normalitas
pada penelitian ini adalah sebagai berikut:
Tabel 4.10
Hasil Uji Normalitas
Persamaan Penelitian Asymp. Sig. Keterangan
Persamaan Regresi I 0,064 Data terdistribusi normal
Persamaan Regresi II 0,200 Data terdistribusi normal
Sumber: Data primer yang diolah, 2019
Tabel 4.10 Menunjukkan nilai Asymp. yang lebih besar jika dibandingkan
dengan nilai probabilitas sebesar 0,05. Dari hasil tersebut dapat diartikan bahwa
data dalam penelitian ini berdistribusi normal.
2. Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji korelasi antar variabel
independen (bebas) pada model regresi dalam suatu penelitian (Ghozali, 2016:
103). Apabila tidak ada korelasi antar variabel independen, maka model regresi
dikatakan baik. Variance Inflation Factor (VIF) dan Tolerance digunakan untuk
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mengidentifikasi ada atau tidaknya multikolinearitas. Model regresi dikatakan
bebas dari multikolinearitas apabila angka Tolerance mendekati 1, batas VIF
adalah 10 (< 10 tidak terjadi gejala multikolinearitas). Hasil uji multikolinearitas
pada penelitian ini adalah sebagai berikut:
Tabel 4.11
Hasil Uji Multikolinearitas
No Variabel VIF Keterangan
1
Persamaan Regresi I
Teacher Training 1,373 Tidak terjadi gejala multikolinearitas
Teacher Empowerment 1,373 Tidak terjadi gejala multikolinearitas
2
Persamaan Regresi II
Teacher Training 1,475 Tidak terjadi gejala multikolinearitas
Teacher Empowerment 2,575 Tidak terjadi gejala multikolinearitas
Innovative Work
Behavior 2,669 Tidak terjadi gejala multikolinearitas
Sumber: Data primer yang diolah, 2019
Tabel 4.11 di atas menunjukkan nilai VIF dari persamaan I dan persamaan
II yang kurang dari 10. Dari nilai tersebut dapat disimpulkan bahwa model dalam
penelitian ini bebas dari gejala multikolinearitas.
3. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji model regresi apakah
terjadi ketidaksamaan variasi residual dari satu pengamatan ke pengamatan yang
lain. Model regresi yang baik dalam penelitian yaitu apabila tidak terjadi
heteroskedastisitas (Ghozali, 2016: 134). Uji Glejser digunakan untuk menguji
heteroskedastisitas, yaitu dengan meregres nilai absolut residual terhadap variabel
independen. Dasar pengambilan keputusan untuk uji ini yaitu apabila nilai
signifikansi lebih besar dari ɑ = 0,05 dapat dikatakan bahwa tidak terdapat
57
masalah heteroskedastisitas. Hasil uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:
Tabel 4.12
Hasil Uji Heteroskedastisitas
No Variabel Sig. Keterangan
1
Persamaan Regresi I
Teacher Training 0,777 Tidak terjadi gejala heteroskedastisitas
Teacher Training 0,999 Tidak terjadi gejala heteroskedastisitas
2
Persamaan Regresi II
Teacher Training 0,851 Tidak terjadi gejala heteroskedastisitas
Teacher Training 0,228 Tidak terjadi gejala heteroskedastisitas
Innovative Work
Behavior 0,160 Tidak terjadi gejala heteroskedastisitas
Sumber: Data primer yang diolah, 2019
Tabel 4.12 di atas menunjukkan bahwa nilai signifikansi dari persamaan I
dan persamaan II lebih besar dari ɑ = 0,05 yang berarti tidak terjadi gejala
heteroskedastisitas.
4.3.2. Uji Kelayakan Model
1. Uji F
Uji F atau uji signifikansi simultan digunakan untuk mengetahui apakah
semua variabel bebas yang dimasukkan ke dalam model memiliki pengaruh secara
bersama-sama (simultan) terhadap variabel terikat (Ghozali, 2011: 98). Hasil uji
F dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
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Tabel 4.13
Hasil Uji F Persamaan Regresi I
ANOVAa
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 497.353 2 248.676 51.732 .000b
Residual 298.032 62 4.807
Total 795.385 64
a. Dependent Variable: Total_IWB
b. Predictors: (Constant), Total_E, Total_T
Sumber: Data primer yang diolah, 2019
Tabel 4.13 di atas menunjukkan F hitung sebesar 51,732. Nilai F hitung lebih
besar jika dibandingkan dengan F tabel sebesar 3,15, nilai ini diperoleh dari df1
(jumlah variabel - 1) = 2 dan df2 (N - jumlah variabel) = 62. Berdasarkan hasil
tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel independen, yaitu teacher training dan
teacher empowerment secara simultan dapat menjelaskan variabel mediasi
innovative work behavior. Hasil ini juga menunjukkan bahwa model yang dibuat
memiliki tingkat goodness-of-fit yang baik (sudah layak/tepat). Kemudian, pada
tahap selanjutnya berikut ini disajikan tabel untuk menunjukkan hasil uji F dari
persamaan II:
Tabel 4.14
Hasil Uji F Persamaan Regresi II
ANOVAa
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 177.642 3 59.214 69.069 .000b
Residual 52.296 61 .857
Total 229.938 64
a. Dependent Variable: Total_P
b. Predictors: (Constant), Total_IWB, Total_T, Total_E
Sumber: Data primer yang diolah, 2019
59
Tabel 4.14 di atas menunjukkan F hitung sebesar 69,069. Nilai F hitung lebih
besar jika dibandingkan dengan F tabel sebesar 2,76, nilai ini diperoleh dari df1
(jumlah variabel - 1) = 3 dan df2 (N - jumlah variabel) = 61. Berdasarkan hasil
tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel independen teacher training dan
teacher empowerment, serta variabel mediasi innovative work behavior secara
simultan dapat menjelaskan variabel dependen teacher performance. Hasil ini
juga menunjukkan bahwa model yang dibuat memiliki tingkat goodness-of-fit
yang baik (sudah layak/tepat).
2. Koefisien Determinasi (R2)
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur sejauh mana model
dapat menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi yaitu
antara nol dan satu, semakin mendekati angka satu maka semakin baik sebuah
model dalam menerangkan variabel dependennya (Ferdinand, 2006: 241).
Tabel 4.15
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) Persamaan Regresi I
Model Summaryb
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .791a .625 .613 2.192
a. Predictors: (Constant), Total_E, Total_T
b. Dependent Variable: Total_IWB
Sumber: Data primer yang diolah, 2019
Tabel 4.15 Menunjukkan nilai Adjusted R2 sebesar 0,613 atau 61,3%  yang
artinya variabel teacher training dan teacher empowerment memberi pengaruh
bersama sebesar 61,3% terhadap innovative work behavior. Hubungan ini akan
sempurna (100%) atau mendekati apabila ada variabel bebas lain dimasukkan ke
dalam model.
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Kemudian, pada tahap selanjutnya berikut ini disajikan tabel untuk
menunjukkan nilai koefisien determinasi dari persamaan II:
Tabel 4.16
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) Persamaan Regresi II
Model Summaryb
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .879a .773 .761 .926
a. Predictors: (Constant), Total_IWB, Total_T, Total_E
b. Dependent Variable: Total_P
Sumber: Data primer yang diolah, 2019
Tabel 4.16 Menunjukkan nilai Adjusted R2 sebesar 0,761 atau 76,1%  yang
artinya variabel teacher training, teacher empowerment, dan innovative work
behavior memberi pengaruh bersama sebesar 76,1% terhadap teacher
performance. Hubungan ini akan sempurna (100%) atau mendekati apabila ada
variabel bebas lain dimasukkan ke dalam model.
4.3.3. Uji Hipotesis
1. Analisis Jalur (Path Analysis)
Analisis jalur (path analysis) digunakan untuk menguji pengaruh variabel
mediasi. Analisis jalur (path analysis) digunakan karena terdapat variabel mediasi
yaitu innovative work behavior.
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a. Persamaan Regresi I
Tabel 4.17
Hasil Analisis Jalur (Path Analysis) Persamaan Regresi I
Coefficientsa
Model
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients
t Sig.B Std. Error Beta
1 (Consta
nt)
-.794 3.486 -.228 .821
Total_T .243 .113 .195 2.144 .036
Total_E .535 .073 .671 7.367 .000
a. Dependent Variable: Total_IWB
Sumber: Data primer yang diolah, 2019
Tabel 4.17 di atas menunjukkan nilai t hitung variabel teacher training (X1)
sebesar 2,144 dengan signifikansi 0,036. Dari nilai tersebut diketahui bahwa nilai
t hitung (2,144) lebih besar dari nilai t tabel sebesar 1,6698, sedangkan nilai
signifikansi 0,036 lebih kecil dari nilai ɑ = 0,05. Dengan demikian maka hipotesis
1 (H1) terbukti/diterima. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa teacher
training (X1) berpengaruh positif terhadap innovative work behavior (Z). Artinya
semakin baik teacher training, maka semakin baik pula innovative work behavior.
Tabel 4.17 di atas juga menunjukkan nilai t hitung variabel teacher
empowerment (X2) sebesar 7,367 dengan signifikansi 0,000. Dari nilai tersebut
diketahui bahwa nilai t hitung (7,367) lebih besar dari nilai t tabel sebesar 1,66980,
sedangkan nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari nilai ɑ = 0,05. Dengan
demikian maka hipotesis 2 (H2) terbukti/diterima. Dari hasil tersebut dapat
disimpulkan bahwa teacher empowerment (X2) berpengaruh positif terhadap
innovative work behavior (Z). Artinya semakin baik teacher empowerment, maka
semakin baik pula innovative work behavior.
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Dari hasil analisis jalur persamaan regresi I tersebut diketahui bahwa
koefisien regresi (beta) X1 = 0,195 dan beta X2 = 0,671, sehingga persamaan
regresi I adalah sebagai berikut:
Ź = β1 X1 + β2 X2 + e1
Ź = 0,195 TT + 0,671 TE + e1
Dengan demikian diketahui besarnya pengaruh teacher training terhadap
innovative work behavior adalah 0,195 dan besarnya pengaruh teacher
empowerment terhadap innovative work behavior adalah 0,671. Kemudian, pada
tahap selanjutnya disajikan tabel nilai R2 yang digunakan untuk menghitung
besarnya nilai e1 sebagai berikut:
Tabel 4.18
Hasil Nilai R2 Persamaan Regresi I
Model Summaryb
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .791a .625 .613 2.192
a. Predictors: (Constant), Total_E, Total_T
b. Dependent Variable: Total_IWB
Sumber: Data primer yang diolah, 2019
Tabel 4.18 Menunjukkan nilai R2 sebesar 0,625. Besarnya e1 dihitung
dengan rumus √ (1-R21). Dari hasil tersebut nilai e1 diperoleh dengan rumus √ (1-
0,625) = 0,61237. Dari hasil tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa apabila
skor teacher training (X1) meningkat satu satuan, maka akan meningkatkan skor
innovative work behavior (Z) sebesar 0,195 dengan nilai error 0,61237.
Kemudian, apabila skor teacher empowerment (X2) meningkat satu satuan, maka
akan meningkatkan skor innovative work behavior (Z) sebesar 0,671 dengan nilai
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error 0,61237. Dari perhitungan tersebut maka diperoleh gambar hubungan
analisis jalur persamaan regresi I sebagai berikut:
Gambar 4.1
Hubungan Analisis Jalur Persamaan Regresi I
b. Persamaan Regresi II
Tabel 4.19
Hasil Analisis Jalur (Path Analysis) Persamaan Regresi II
Coefficientsa
Model
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients
T Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) -2.741 1.473 -1.861 .068
Total_T .007 .050 .011 .150 .881
Total_E .284 .042 .662 6.756 .000
Total_IWB .136 .054 .253 2.539 .014
a. Dependent Variable: Total_P
Sumber: Data primer yang diolah, 2019
Tabel 4.19 di atas menunjukkan nilai t hitung variabel teacher training (X1)
sebesar 0,150 dengan signifikansi 0,881. Dari nilai tersebut diketahui bahwa nilai
t hitung (0,150) lebih kecil dari nilai t tabel sebesar 1,67022, sedangkan nilai
signifikansi 0,881 lebih besar dari nilai ɑ = 0,05. Dengan demikian maka hipotesis
64
3 (H3) tidak terbukti/ditolak. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa teacher
training (X1) tidak berpengaruh terhadap teacher performance (Y).
Tabel 4.19 di atas juga menunjukkan nilai t hitung variabel teacher
empowerment (X2) sebesar 6,756 dengan signifikansi 0,000. Dari nilai tersebut
diketahui bahwa nilai t hitung (6,756) lebih besar dari nilai t tabel sebesar 1,67022,
sedangkan nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari nilai ɑ = 0,05. Dengan
demikian maka hipotesis 4 (H4) terbukti/diterima. Dari hasil tersebut dapat
disimpulkan bahwa teacher empowerment (X2) berpengaruh positif terhadap
teacher performance (Y). Artinya semakin baik teacher empowerment, maka
semakin baik pula teacher performance.
Dari tabel 4.19 di atas diketahui pula nilai t hitung variabel innovative work
behavior (Z) sebesar 2,539 dengan signifikansi 0,014. Dari nilai tersebut diketahui
bahwa nilai t hitung (2,539) lebih besar dari nilai t tabel sebesar 1,67022, sedangkan
nilai signifikansi 0,014 lebih kecil dari nilai ɑ = 0,05. Dengan demikian maka
hipotesis 5 (H5) terbukti/diterima. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa
innovative work behavior (Z) berpengaruh positif terhadap teacher performance
(Y). Artinya semakin baik innovative work behavior, maka semakin baik pula
teacher performance.
Dari hasil analisis jalur persamaan regresi II tersebut diketahui bahwa
koefisien regresi (beta) X1 = 0,011, beta X2 = 0,662, dan beta Z = 0,253 sehingga
persamaan regresi II adalah sebagai berikut:
Ŷ = β3 X1 + β4 X2 + β5 Ź + e2
Ŷ = 0,011 TT + 0,662 TE + 0,253 IWB + e2
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Dengan demikian diketahui besarnya pengaruh teacher training terhadap
teacher performance adalah 0,011, besarnya pengaruh teacher empowerment
terhadap teacher performance adalah 0,662, dan besarnya pengaruh innovative
work behavior terhadap teacher performance adalah 0,253. Kemudian, pada tahap
selanjutnya disajikan tabel nilai R2 yang digunakan untuk menghitung besarnya
nilai e2 sebagai berikut:
Tabel 4.20
Hasil Nilai R2 Persamaan Regresi II
Model Summaryb
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .879a .773 .761 .926
a. Predictors: (Constant), Total_IWB, Total_T, Total_E
b. Dependent Variable: Total_P
Sumber: Data primer yang diolah, 2019
Tabel 4.20 menunjukkan nilai R2 sebesar 0,773. Besarnya e2 dihitung
dengan rumus √ (1-R21). Dari hasil tersebut nilai e1 diperoleh dengan rumus √ (1-
0,773) = 0,47645. Dari hasil tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa apabila
skor teacher training (X1) meningkat satu satuan, maka akan meningkatkan skor
teacher performance (Y) sebesar 0,011 dengan nilai error 0,47645. Kemudian,
apabila skor teacher empowerment (X2) meningkat satu satuan, maka akan
meningkatkan skor teacher performance (Y) sebesar 0,662 dengan nilai error
0,47645. Serta apabila skor innovative work behavior (Z) meningkat satu satuan,
maka akan meningkatkan skor teacher performance (Y) sebesar 0,253 dengan
nilai error 0,47645. Dari perhitungan tersebut maka diperoleh gambar hubungan
analisis jalur persamaan regresi II sebagai berikut:
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Gambar 4.2
Hubungan Analisis Jalur Persamaan Regresi II
2. Uji Sobel (Sobel Test)
Uji Sobel (sobel test) digunakan untuk melihat pengaruh variabel mediasi
(intervening) yaitu innovative work behavior. Pengujian hipotesis mediasi dapat
dilakukan dengan menggunakan prosedur yang dikembangkan oleh Sobel
(Ghazali, 2011: 248). Uji Sobel dilakukan dengan menguji kekuatan pengaruh
tidak langsung X1 dan X2 ke Y lewat Z. Adapun rumus untuk menghitung
signifikansi variabel mediasi menggunakan sobel test adalah sebagai berikut:
Keterangan:
sab = besarnya standar error pengaruh tidak langsung
a = jalur variabel independen (X) dengan variabel mediasi (Z)
b = jalur variabel mediasi (Z) dengan variabel dependen (Y)
sa = standar error koefisien a
sb = standar error koefisien b
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Untuk menguji signifikansi pada pengaruh tidak langsung maka dilakukan
penghitungan nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut:
Apabila t hitung > t tabel maka dapat ditarik kesimpulan bahwa terdapat pengaruh
variabel mediasi (Z) dalam memediasi hubungan variabel independen (X)
terhadap variabel dependen (Y).
a. Menguji Pengaruh Teacher Training terhadap Teacher Performance
melalui Peran Mediasi Innovative Work Behavior
Berdasarkan tabel hasil analisis jalur persamaan regresi I dan II, diketahui
besarnya pengaruh koefisien ab = 0,195 x 0,253 = 0,049335. Pengaruh mediasi
yang ditunjukkan oleh perkalian koefisien teacher training dengan innovative
work behavior perlu diuji menggunakan sobel test (standar error dari koefisien
indirect effect sab) sebagai berikut:
sab = √ (0,2532 0,1132 + 0,1952 0,0542 + 0,1132 0,0542)
sab = √ (0,0008173309 + 0,0001108809 + 0,0000372344)
sab = √ 0,0009654462
sab = 0,0310716301
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Berdasarkan hasil sab tersebut kemudian dihitung t koefisien ab (t statistik)
untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung variabel mediasi sebagai
berikut:
t = 0,049335
0,031072
t = 1,587782
Berdasarkan perhitungan di atas diketahui bahwa nilai t hitung sebesar
1,587782 dan diketahui t tabel 1,67022 (ɑ = 0,05). Dari nilai tersebut diketahui
bahwa t hitung < t tabel, maka dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi sebesar
0,049335 tidak signifikan yang berarti tidak ada pengaruh mediasi. Dengan
demikian maka hipotesis 6 (H6) tidak terbukti/ditolak. Artinya, innovative work
behavior tidak memediasi hubungan antara teacher training terhadap teacher
performance.
b. Menguji Pengaruh Teacher Empowerment terhadap Teacher
Performance melalui Peran Mediasi Innovative Work Behavior
Berdasarkan tabel hasil analisis jalur persamaan regresi I dan II, diketahui
besarnya pengaruh koefisien ab = 0,671 x 0,253 = 0,169763. Pengaruh mediasi
yang ditunjukkan oleh perkalian koefisien teacher empowerment dengan
innovative work behavior perlu diuji menggunakan sobel test (standar error dari
koefisien indirect effect sab) sebagai berikut:
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sab = √ (0,2532 0,0732 + 0,6712 0,0542 + 0,0732 0,0542)
sab = √ 0,0003411039 + 0,0013129028 + 0,0000155393
sab = √ 0,0016695461
sab = 0,0408600795
Berdasarkan hasil sab tersebut kemudian dihitung t koefisien ab (t statistik)
untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung variabel mediasi sebagai
berikut:
t = 0,169763 .
0,0408600795
t = 4,154739836
Berdasarkan perhitungan di atas diketahui bahwa nilai t hitung sebesar
4,154739836 dan diketahui t tabel 1,67022 (ɑ = 0,05). Dari nilai tersebut diketahui
bahwa t hitung > t tabel, maka dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi sebesar
0,169763 signifikan yang berarti ada pengaruh mediasi. Dengan demikian maka
hipotesis 7 (H7) terbukti/diterima. Artinya, innovative work behavior memediasi
hubungan antara teacher empowerment terhadap teacher performance.
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4.4. Pembahasan Hasil Analisis Data
4.4.1 Pengaruh Teacher Training terhadap Innovative Work Behavior
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis diperoleh nilai t hitung variabel
teacher training (X1) sebesar 2,144 dengan nilai signifikansi 0,036. Dari nilai
tersebut diketahui bahwa t hitung (2,144) lebih besar dari t tabel 1,66980, sedangkan
nilai signifikansi 0,036 lebih kecil dari ɑ = 0,05. Dengan demikian maka hipotesis
1 (H1) terbukti/diterima. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa teacher
training (X1) berpengaruh positif terhadap innovative work behavior (Z). Artinya
semakin baik teacher training, maka semakin baik pula innovative work behavior.
Lembaga PAUD yang menyediakan dan mendorong program pelatihan,
memiliki materi pelatihan yang dapat menunjang pekerjaan, menyediakan model
pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan, dan memberikan pelatihan yang
memenuhi kebutuhan guru akan mendorong guru PAUD untuk selalu
mengeksplorasi ide baru, berusaha menggunakan metode, media, dan materi yang
lebih inovatif, mengkomunikasikan ide baru, dan selalu mengaplikasikan ide-ide
inovatif ke dalam praktik kerja. Hasil penelitian ini mendukung temuan Anjum et
al. (2016) yang menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh positif terhadap
perilaku kerja inovatif.
4.4.2 Pengaruh Teacher Empowerment terhadap Innovative Work Behavior
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis diperoleh nilai t hitung variabel
teacher empowerment (X2) sebesar 7,367 dengan signifikansi 0,000. Dari nilai
tersebut diketahui bahwa t hitung (7,367) lebih besar dari t tabel sebesar 1,66980,
sedangkan nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari ɑ = 0,05. Dengan demikian
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maka hipotesis 2 (H2) terbukti/diterima. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan
bahwa teacher empowerment (X2) berpengaruh positif terhadap innovative work
behavior (Z). Artinya semakin baik teacher empowerment, maka semakin baik
pula innovative work behavior.
Guru PAUD yang merasa bahwa tanggungjawabnya bermakna, memiliki
kompetensi, memiliki otonomi dan wewenang sehubungan dengan pekerjaan, dan
memiliki kemampuan untuk membuat perubahan di tempat kerja akan cenderung
lebih inovatif. Hasil penelitian ini mendukung temuan Alkhodary (2016) yang
menunjukkan bahwa pemberdayaan karyawan berpengaruh positif terhadap
perilaku kerja inovatif, temuan ini juga sejalan dengan hasil penelitian Anjum et
al. (2016) yang menunjukkan bahwa pemberdayaan memberikan dorongan pada
karyawan dalam pengambilan keputusan sehubungan dengan pekerjaan, hal ini
berpengaruh dalam meningkatkan perilaku kerja inovatif karyawan.
4.4.3    Pengaruh Teacher Training terhadap Teacher Performance
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis diperoleh nilai t hitung variabel
teacher training (X1) sebesar 0,150 dengan signifikansi 0,881. Dari nilai tersebut
diketahui bahwa nilai t hitung (0,150) lebih kecil dari nilai t tabel sebesar1,67022,
sedangkan nilai signifikansi 0,881 lebih besar dari nilai ɑ = 0,05. Dengan
demikian maka hipotesis 3 (H3) tidak terbukti/ditolak. Dari hasil tersebut dapat
disimpulkan bahwa teacher training (X1) tidak berpengaruh terhadap teacher
performance (Y).
Program pelatihan tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan karena
program pelatihan belum sepenuhnya berjalan baik di semua PAUD. Program
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pelatihan di beberapa PAUD belum berjalan secara maksimal karena tidak merata
dan belum memenuhi kebutuhan guru. Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian
Rahinnaya dan Perdhana (2016) yang menunjukkan bahwa pelatihan tidak
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
4.4.4 Pengaruh Teacher Empowerment terhadap Teacher Performance
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis diperoleh nilai t hitung variabel
teacher empowerment (X2) sebesar 6,756 dengan signifikansi 0,000. Dari nilai
tersebut diketahui bahwa nilai t hitung (6,756) lebih besar dari nilai t tabel sebesar
1,67022, sedangkan nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari nilai ɑ = 0,05. Dengan
demikian maka hipotesis 4 (H4) terbukti/diterima. Dari hasil tersebut dapat
disimpulkan bahwa teacher empowerment (X2) berpengaruh positif terhadap
teacher performance (Y). Artinya semakin baik teacher empowerment, maka
semakin baik pula teacher performance.
Dengan adanya pemberdayaan, maka guru PAUD akan merasa bahwa
pekerjaannya bermakna, dengan begitu ia akan terdorong untuk mengeluarkan
seluruh potensinya dalam membuat keputusan sehubungan dengan pekerjaan yang
telah menjadi wewenangnya, hal ini pada akhirnya akan mempengaruhi kinerja.
Hasil penelitian ini mendukung temuan Arifin et al. (2014) yang menunjukkan
bahwa pemberdayaan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
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4.4.5 Pengaruh Innovative Work Behavior terhadap Teacher Performance
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis diperoleh nilai t hitung variabel
innovative work behavior (Z) sebesar 2,539 dengan signifikansi 0,014. Dari nilai
tersebut diketahui bahwa nilai t hitung (2,539) lebih besar dari nilai t tabel sebesar
1,67022, sedangkan nilai signifikansi 0,014 lebih kecil dari nilai ɑ = 0,05. Dengan
demikian maka hipotesis 5 (H5) terbukti/diterima. Dari hasil tersebut dapat
disimpulkan bahwa innovative work behavior (Z) berpengaruh positif terhadap
teacher performance (Y). Artinya semakin baik innovative work behavior, maka
semakin baik pula teacher performance.
Guru PAUD yang selalu berusaha mencari hal-hal baru, membuat program
pembelajaran yang inovatif, selalu mengkomunikasikan ide-ide inovatifnya, dan
selalu mengaplikasikan ide-ide inovatif ke dalam praktik kerja akan cenderung
memiliki kinerja yang baik. Hasil penelitian ini mendukung temuan Rediyono dan
Ujianto (2013) dan Afsar et al. (2015) yang menunjukkan bahwa inovasi
berpengaruh positif terhadap kinerja.
4.4.6 Pengaruh Teacher Training terhadap Teacher Performance melalui
Peran Mediasi Innovative Work Behavior
Teacher training (pelatihan guru) merupakan sarana meningkatkan
profesionalisme guru yang berkaitan dengan kompetensi mereka. Pelatihan
diperlukan untuk mengarahkan guru pada tujuan dan nilai-nilai baru, melatih
mereka dalam metode dan pembelajaran baru, mempersiapkan mereka
menghadapi perubahan kurikulum, serta memberi mereka pengetahuan dan
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keterampilan untuk mengajarkan bidang pembelajaran baru (Hervie & Winful,
2018).
Berdasarkan hasil pengujian sobel test diperoleh nilai t hitung sebesar
1,587782 dan diketahui t tabel = 1,67022 (ɑ = 0,05). Dari nilai tersebut diketahui
bahwa t hitung < t tabel, maka dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi sebesar
0,049335 tidak signifikan yang berarti tidak ada pengaruh mediasi. Dengan
demikian maka hipotesis 6 (H6) tidak terbukti/ditolak. Artinya, innovative work
behavior tidak memediasi hubungan antara teacher training terhadap teacher
performance.
Dari hasil perhitungan menunjukkan bahwa variabel innovative work
behavior (perilaku kerja inovatif) tidak dapat memediasi hubungan antara teacher
training (pelatihan guru) terhadap teacher performance (kinerja guru). Artinya,
meskipun seorang guru memiliki perilaku kerja inovatif namun hal ini tidak
didukung dengan program pelatihan yang berjalan dengan baik, merata dan
mampu memenuhi kebutuhan guru maka hal tersebut tidak akan mampu
memediasi pengaruh pelatihan guru terhadap kinerja guru.
4.4.7 Pengaruh Teacher Empowerment terhadap Teacher Performance
melalui Peran Mediasi Innovative Work Behavior
Pemberdayaan merupakan praktik motivasi yang bertujuan untuk
meningkatkan kinerja dengan meningkatkan peluang partisipasi dan keterlibatan
kerja dalam pengambilan keputusan (Hanaysha, 2016). Pemberdayaan merupakan
aspek dasar yang dapat meningkatkan peran yang berhubungan dengan kontribusi,
wewenang, kompetensi, dan nilai yang mendorong seseorang untuk mandiri,
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mengeksplorasi pengetahuan, serta memiliki kesempatan dan peluang lebih
(Alkhodary, 2016).
Berdasarkan hasil pengujian sobel test diperoleh nilai t hitung sebesar
4,154739836 dan diketahui t tabel 1,67022 (ɑ = 0,05). Dari nilai tersebut diketahui
bahwa t hitung > t tabel, maka dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi sebesar
0,169763signifikan yang berarti ada pengaruh mediasi. Dengan demikian maka
hipotesis 7 (H7) terbukti/diterima. Artinya, innovative work behavior memediasi
hubungan antara teacher empowerment terhadap teacher performance.
Dari hasil perhitungan menunjukkan bahwa variabel innovative work
behavior (perilaku kerja inovatif) memediasi hubungan antara teacher
empowerment (pemberdayaan guru) terhadap teacher performance (kinerja guru).
Artinya, guru yang memiliki otonomi dan wewenang sehubungan dengan
pekerjaan dan memiliki kemampuan untuk membuat perubahan di tempat kerja
akan cenderung memiliki perilaku kerja inovatif yang pada akhirnya akan
mempengaruhi kinerjanya.
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BAB V
PENUTUP
5.1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan pada lembaga PAUD
terakreditasi A di Kota Surakarta untuk menguji pengaruh teacher training
(pelatihan guru), teacher empowerment (pemberdayaan guru), dan innovative
work behavior (perilaku kerja inovatif) terhadap teacher performance (kinerja
guru), maka penulis menarik kesimpulan sebagai berikut:
1. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ada pengaruh teacher training
terhadap innovative work behavior. Artinya semakin baik pelatihan guru,
maka semakin baik pula perilaku kerja inovatif. Guru PAUD yang
mendapatkan program pelatihan yang dapat menunjang pekerjaan dan sesuai
dengan kebutuhan akan terdorong untuk selalu mengeksplorasi ide baru,
berusaha menggunakan metode, media, dan materi yang lebih inovatif,
mengkomunikasikan ide baru, dan selalu mengaplikasikan ide-ide inovatif ke
dalam praktik kerja.
2. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ada pengaruh teacher empowerment
terhadap innovative work behavior. Artinya semakin baik pemberdayaan guru,
maka semakin baik pula perilaku kerja inovatif. Guru PAUD yang merasa
bahwa tanggungjawabnya bermakna, memiliki kompetensi dan memiliki
otonomi dan wewenang sehubungan dengan pekerjaan akan cenderung lebih
inovatif.
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3. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh teacher training
terhadap teacher performance. Program pelatihan tidak berpengaruh terhadap
kinerja karyawan karena program pelatihan belum sepenuhnya berjalan baik di
semua PAUD. Program pelatihan di beberapa PAUD belum berjalan secara
maksimal karena tidak merata dan belum memenuhi kebutuhan guru.
4. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ada pengaruh teacher empowerment
terhadap teacher performance. Artinya semakin baik pemberdayaan guru,
maka semakin baik pula kinerja guru. Program pemberdayaan membuat guru
PAUD merasa bahwa pekerjaannya bermakna, dengan begitu ia akan
terdorong untuk mengeluarkan seluruh potensinya dalam membuat keputusan
sehubungan dengan pekerjaan yang telah menjadi wewenangnya, hal ini pada
akhirnya akan meningkatkan kinerja.
5. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ada pengaruh innovative work
behavior terhadap teacher performance. Artinya semakin baik perilaku kerja
inovatif, maka semakin baik pula kinerja guru. Guru PAUD yang selalu
berusaha mencari hal-hal baru, membuat program pembelajaran yang inovatif,
selalu mengkomunikasikan ide-ide inovatifnya, dan selalu mengaplikasikan
ide-ide inovatif ke dalam praktik kerja akan cenderung memiliki kemampuan
mengelola pembelajaran, kepribadian, penguasaan materi, dan kemampuan
komunikasi yang baik.
6. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa innovative work behavior tidak
signifikan dalam memediasi pengaruh teacher training terhadap teacher
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performance. Artinya, perilaku kerja inovatif tidak mampu memediasi
hubungan antara pelatihan guru terhadap kinerja guru.
7. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa teacher empowerment berpengaruh
terhadap teacher performance degan peran mediasi innovative work behavior.
Artinya, perilaku kerja inovatif memediasi hubungan antara pemberdayaan
guru terhadap kinerja guru.
5.2. Keterbatasan Penelitian
Keterbatasan pada penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Karena adanya keterbatasan waktu, tenaga, dan biaya, responden dalam
penelitian ini hanya terbatas pada 65 guru PAUD di Kota Surakarta.
2. Minimnya pengawasan yang dilakukan pada saat pengisian kuesioner.
Dikarenakan penulis tidak bisa mengkonfimasi satu per satu secara langsung
setiap responden, ada kemungkinan pada saat pengisian kuesioner responden
kurang cermat atau tidak jujur dalam menjawab kuesioner.
3. Variabel pada penelitian ini terbatas pada teacher training, teacher
empowerment, innovative work behavior dan teacher performance.
4. Pengisian kuesioner pada instrumen kinerja guru dilakukan oleh guru PAUD
sendiri, bukan dari pimpinan secara langsung. Hal ini menyebabkan ada
kemungkinan responden tidak jujur dalam mengisi kuesioner.
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5.3. Saran
Bertitik tolak pada kesimpulan di atas, maka penulis mengajukan saran-
saran sebagai berikut:
1. Kinerja guru memegang peran penting agar lembaga PAUD dapat bertahan di
tengah persaingan yang kompetitif. Penyedia layanan PAUD perlu
memberdayakan guru PAUD, yaitu dengan memberikan wewenang dalam
menentukan dan membuat materi, strategi, metode, maupun evaluasi
pembelajaran untuk mendorong guru PAUD agar lebih inovatif dan pada
akhirnya hal ini akan mempengaruhi kinerja guru PAUD itu sendiri, selain itu
penyedia layanan PAUD perlu membuat program pelatihan yang efektif,
terstruktur, dan merata bagi guru PAUD, hal ini dimaksudkan agar guru
PAUD memiliki softskill yang nantinya akan berguna untuk meningkatkan
kinerja mereka.
2. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat meneliti variabel-variabel lain yang
yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini untuk mengetahui faktor-faktor
lain yang mempengaruhi kinerja guru, misalnya Self of efficacy, motivasi atau
variabel lainnya.
3. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat meneliti sampel yang lebih besar agar
hasil penelitian lebih dapat digeneralisasikan pada setiap guru PAUD di Kota
Surakarta.
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Lampiran 1
Jadwal Penelitian
No
Tahun 2018
Bulan September Oktober November Desember
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
1 PenyusunanProposal X X X X
2 Konsultasi X X
3 RevisiProposal
4 PengumpulanData
5 Analisis Data
6
Penulisan
Akhir
Naskah
Skripsi
7 PendaftaranMunaqasah
8 Munaqasah
9
Revisi
Skripsi
Tabel berlanjut ….
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Lanjutan Tabel Jadwal Penelitian
No
Tahun 2019
Bulan Januari Februari Maret April Mei
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
1 PenyusunanProposal
2 Konsultasi X X X X
3 RevisiProposal X
4 PengumpulanData X X X X
5 Analisis Data X
6
Penulisan
Akhir Naskah
Skripsi
X
7 PendaftaranMunaqasah X
8 Munaqasah X
9 Revisi Skripsi X
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Lampiran 2
Kuesioner Penelitian
KUESIONER PENELITIAN
PENGARUH PELATIHAN GURU (TEACHER TRAINING),
PEMBERDAYAAN GURU (TEACHER EMPOWERMENT), DAN
PERILAKU KERJA INOVATIF (INNOVATIVE WORK BEHAVIOR)
TERHADAP KINERJA GURU (TEACHER PERFORMANCE)
PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER
1. Isilah data diri Bapak/Ibu sesuai dengan keadaan yang sesungguhnya.
2. Berilah tanda checklist (v) pada salah satu pilihan jawaban yang tersedia
berdasarkan keadaan Bapak/Ibu. Angka tersebut menunjukkan tingkat
kesetujuan Bapak/Ibu terhadap pertanyaan maupun pernyataan yang diajukan.
Kriteria: 1: STS = Sangat Tidak Setuju
2: TS = Tidak Setuju
3: KS = Kurang Setuju
4: S =   Setuju
5: SS = Sangat Setuju
3. Diharap untuk tidak menjawab lebih dari satu pilihan jawaban.
A. IDENTITAS RESPONDEN
Nama :
Jenis Kelamin : (   ) Laki-laki (   ) Perempuan
Usia : (   ) <25 Tahun (   ) 25 - 29 Tahun
(   ) 30-35 Tahun (   ) >35 Tahun
Pendidikan : (   ) SLTP/ Sederajat (   ) SLTA/ Sederajat
(   ) D3 (   ) D4
(   ) S1 (   ) S2
Pekerjaan :
Jabatan :
Instansi :
Lama Bekerja :
No. Telp/ HP :
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B. INSTRUMEN VARIABEL PELATIHAN GURU (TEACHER TRAINING)
No. Pernyataan
1 2 3 4 5
STS TS KS S SS
Kebutuhan Pelatihan (Training Need)
1. Saya membutuhkan pelatihan untuk
meningkatkan kompetensi/kinerja saya.
2. Tempat saya bekerja (mengajar)
menyediakan pelatihan untuk memenuhi
perubahan kebutuhan yang akan datang di
tempat kerja.
Program Pelatihan (Training Program)
3. Pelatihan didorong dan dihargai di tempat
saya bekerja (mengajar).
Materi Pelatihan (Training Materials)
4. Materi pelatihan yang diberikan dapat
digunakan untuk menunjang pekerjaan saya.
Implementasi/Metode Pelatihan
(Implement/Training Method)
5. Tempat saya bekerja (mengajar)
menyediakan model pelatihan yang berbeda-
beda sesuai dengan kebutuhan.
Efektivitas Pelatihan (Courses
Effectiveness)
6. Pelatihan yang diberikan efektif bagi Saya.
7. Secara keseluruhan pelatihan yang diberikan
sudah memenuhi kebutuhan saya.
Sumber: (Dessler, 2013; Hanaysha, 2016)
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C. INSTRUMEN VARIABEL PEMBERDAYAAN GURU (TEACHER
EMPOWERMENT)
No
Pernyataan
1 2 3 4 5
STS TS KS S SS
Makna (Meaning)
1. Saya merasa memiliki tanggungjawab
terhadap tugas yang saya emban.
2.
Saya merasa bahwa tugas yang saya emban
harus dilaksanakan sebaik-baiknya karena
bernilai ibadah.
3. Saya merasa memiliki tanggungjawab sosial
untuk mencerdaskan peserta didik.
Kompetensi yang Dirasakan (Perceived
Competence)
4. Saya merasa kompeten dalam mengelola
pembelajaran.
5. Saya merasa bahwa saya dapat menjadi
teladan bagi peserta didik.
6. Saya merasa memiliki penguasaan materi
yang baik.
7. Saya merasa mampu untuk berkomunikasi
secara efektif dan efisien.
Pilihan/Penentuan Nasib Sendiri (Choice/
Self Determinatio)
8. Saya memiliki otonomi untuk membuat
materi pembelajaran.
9. Saya memiliki otonomi dalam menentukan
strategi pembelajaran.
10.
Saya memiliki otonomi untuk menggunakan
metode dan media pembelajaran yang
bervariasi.
11.
Saya memiliki wewenang dalam membuat
penilaian/evaluasi pembelajaran untuk peserta
didik.
Dampak (Impact)
12.
Saya merasa memiliki kemampuan untuk
membuat perbedaan/perubahan di tempat
saya bekerja.
Sumber: (Thomas & Velthouse, 1990; Alkhodary, 2016; Hanaysha, 2016)
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D. INSTRUMEN VARIABEL PERILAKU KERJA INOVATIF
(INNOVATIVE WORK BEHAVIOR)
No. Pernyataan
1 2 3 4 5
STS TS KS S SS
Eksplorasi Peluang (Opportunity)
1. Saya berusaha mencari tahu tentang hal-hal
yang dapat ditingkatkan sehubungan dengan
peran saya sebagai guru PAUD.
Pembuatan Ide (Idea Generation)
2. Saya selalu  berusaha menggunakan metode
dan media pembelajaran yang lebih inovatif.
3. Saya selalu berusaha membuat pendekatan
baru sehubungan dengan pekerjaan.
4. Saya selalu berusaha untuk selalu
mengupgrade materi pembelajaran.
Mencari Dukungan dan Membangun
Koalisi (Championing)
5. Saya selalu berusaha untuk
mengkomunikasikan ide saya dengan baik.
6. Saya selalu menyampaikan ide saya kepada
rekan kerja/pimpinan.
7. Saya selalu mengajak rekan kerja saya untuk
berkolaborasi terkait ide baru.
Penerapan (Application)
8. Saya mencoba untuk selalu mengaplikasikan
ide-ide inovatif ke dalam praktik kerja.
Sumber: (Jong & Hartog, 2008; Afsar et al., 2015)
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E. INSTRUMEN VARIABEL KINERJA GURU (TEACHER
PERFORMANCE)
No. Pernyataan
1 2 3 4 5
STS TS KS S SS
Kompetensi Pedagogik
1. Berdasar evaluasi kinerja yang saya
dapatkan, saya dinilai memiliki kompetensi
pedagogik (kemampuan mengelola
pembelajaran) yang baik.
Kompetensi Kepribadian
2. Berdasar evaluasi kinerja yang saya
dapatkan, saya dinilai memiliki kompetensi
kepribadian yang baik (berwibawa dan dapat
menjadi teladan bagi peserta didik).
Kompetensi Profesional
3. Berdasar evaluasi kinerja yang saya
dapatkan, saya dinilai memiliki kompetensi
profesional yang baik (kemampuan
penguasaan materi).
Kompetensi Sosial
4. Berdasar evaluasi kinerja yang saya
dapatkan, saya dinilai memiliki kompetensi
sosial yang baik (kemampuan komunikasi
dan interaksi yang efektif dan efisien).
Sumber: (Pasal 10 Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 14 Tahun 2005
Tentang Guru dan Dosen)
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Lampiran 3
Tabulasi Data Kuesioner
Tabulasi Data Kuesioner Variabel Teacher Training
No T.1 T.2 T.3 T.4 T.5 T.6 T.7 TeacherTraining
1 4 4 4 4 4 4 4 28
2 5 4 5 4 3 4 3 28
3 4 4 4 4 4 4 4 28
4 4 4 4 4 4 4 4 28
5 5 5 5 5 4 4 4 32
6 5 4 4 4 3 3 3 26
7 4 4 4 4 4 4 4 28
8 5 5 5 5 5 5 5 35
9 5 5 5 5 5 5 5 35
10 5 4 4 4 4 4 4 29
11 5 4 4 4 4 4 4 29
12 5 4 4 4 4 5 4 30
13 5 4 5 5 4 5 4 32
14 5 4 4 4 4 5 3 29
15 4 4 4 5 5 4 4 30
16 5 4 4 4 4 4 4 29
17 4 4 4 4 4 4 4 28
18 5 5 5 5 5 4 4 33
19 5 5 5 5 5 5 5 35
20 5 3 3 4 4 4 4 27
21 5 4 4 4 4 4 3 28
22 5 4 4 4 4 4 3 28
23 4 4 4 4 4 4 4 28
24 4 5 4 5 5 5 4 32
25 5 4 5 5 3 3 3 28
26 5 5 5 5 5 5 5 35
27 5 4 4 4 4 4 3 28
28 5 5 5 5 5 4 4 33
29 5 5 5 4 4 4 2 29
30 5 4 4 4 4 4 3 28
31 4 3 4 4 3 4 3 25
Tabel berlanjut ….
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Lanjutan Tabel Tabulasi Data Kuesioner Variabel Teacher Training
32 5 4 4 4 4 4 4 29
33 4 4 4 4 4 4 3 27
34 4 3 4 4 3 4 3 25
35 4 4 3 4 4 4 4 27
36 5 4 5 4 4 4 4 30
37 4 4 5 5 5 4 4 31
38 4 4 4 4 5 4 4 29
39 4 4 5 5 4 4 4 30
40 5 4 5 5 5 4 4 32
41 4 4 4 4 4 4 5 29
42 4 4 4 4 4 3 3 26
43 4 4 4 4 4 4 3 27
44 4 4 4 4 4 4 4 28
45 4 4 4 4 4 4 4 28
46 4 4 4 4 4 4 4 28
47 4 5 5 5 4 4 5 32
48 5 4 4 4 4 4 3 28
49 4 4 5 5 4 3 3 28
50 4 4 4 4 4 4 4 28
51 5 4 5 5 5 5 5 34
52 5 5 5 5 5 4 4 33
53 4 4 4 4 4 4 4 28
54 4 4 5 5 5 4 4 31
55 5 5 5 5 5 5 5 35
56 5 5 5 5 5 5 5 35
57 5 4 4 4 5 5 5 32
58 5 4 5 5 5 5 5 34
59 4 5 5 5 4 4 5 32
60 5 5 4 5 4 5 5 33
61 5 4 5 5 4 5 4 32
62 5 5 5 5 4 5 5 34
63 5 4 5 5 4 5 4 32
64 5 5 5 5 4 5 5 34
65 5 5 5 5 5 5 5 35
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Tabulasi Data Kuesioner Variabel Teacher Empowerment
N
o
E.
1
E.
2
E.
3
E.
4
E.
5
E.
6
E.
7
E.
8
E.
9
E.1
0 E.11
E.1
2
Teacher
Empowe
rment
1 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 3 51
2 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 54
3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 49
4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 49
5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 53
6 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 50
7 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 50
8 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 59
9 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 56
10 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 51
11 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 55
12 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 51
13 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 50
14 4 5 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 45
15 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 55
16 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 51
17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 47
18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48
19 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 52
20 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 56
21 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 40
22 5 5 5 4 4 4 4 3 3 3 4 4 48
23 5 5 5 4 3 4 4 3 3 4 4 4 48
24 5 5 5 4 4 4 3 3 4 4 3 3 47
25 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 48
26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48
27 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 51
28 5 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 50
29 5 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 50
30 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 46
31 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 44
32 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 47
33 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 48
34 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 44
Tabel berlanjut ….
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Lanjutan Tabel Tabulasi Data Kuesioner Variabel Teacher Empowerment
35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48
36 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 53
37 4 5 4 3 4 3 3 3 4 4 4 3 44
38 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 52
39 4 4 4 3 4 3 3 4 4 5 4 4 46
40 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 53
41 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 51
42 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 52
43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48
44 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 45
45 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48
46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48
47 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 50
48 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 52
49 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 51
50 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 50
51 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 49
52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48
53 5 5 5 4 3 4 4 3 3 4 4 4 48
54 4 5 4 3 4 3 3 3 4 4 4 3 44
55 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 59
56 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60
57 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60
58 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60
59 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 53
60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60
61 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 55
62 5 5 5 4 5 4 4 3 4 5 4 4 52
63 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 52
64 5 5 5 4 5 4 4 3 4 5 4 4 52
65 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 59
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Tabulasi Data Kuesioner Variabel Innovative Work Behavior
No IWB
.1
IWB
.2
IWB
.3
IWB.
4
IWB
.5
IWB.
6
IWB
.7
IWB.
8
Innovative
Work
Behavior
1 4 4 4 4 4 4 4 4 32
2 5 5 5 4 4 5 4 5 37
3 4 4 4 4 4 4 4 4 32
4 4 4 4 4 4 4 4 4 32
5 5 5 5 5 5 5 5 5 40
6 4 4 4 4 4 4 4 4 32
7 4 5 4 5 4 4 4 4 34
8 5 5 5 5 5 5 5 5 40
9 5 4 4 4 5 5 5 5 37
10 4 4 4 4 4 5 5 5 35
11 4 4 4 4 4 4 4 4 32
12 5 4 4 4 4 4 4 4 33
13 4 4 4 4 4 4 5 4 33
14 4 4 4 3 4 4 4 4 31
15 4 4 4 4 4 4 4 4 32
16 4 4 4 4 4 4 4 4 32
17 4 4 3 4 4 4 4 4 31
18 4 4 4 4 4 4 4 4 32
19 5 5 5 5 5 5 5 5 40
20 5 5 5 5 5 5 5 5 40
21 4 4 4 4 3 4 4 4 31
22 5 5 5 5 5 5 5 5 40
23 5 4 4 4 4 4 4 4 33
24 3 4 4 4 3 3 3 4 28
25 4 4 4 4 4 3 4 4 31
26 5 4 4 4 4 4 4 4 33
27 4 4 4 4 4 4 4 4 32
28 4 4 3 4 4 4 4 4 31
29 4 3 4 4 4 4 4 4 31
30 4 4 4 4 4 4 4 4 32
31 3 4 3 3 3 4 4 4 28
32 4 4 4 4 4 4 4 4 32
33 4 4 4 3 4 3 4 3 29
34 3 4 3 3 3 3 4 3 26
Tabel berlanjut ….
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Lanjutan Tabel Tabulasi Data Kuesioner Variabel Innovative Work Behavior
35 4 4 4 4 4 4 4 4 32
36 4 4 4 4 4 4 4 4 32
37 4 4 4 3 4 3 4 4 30
38 5 5 4 4 4 4 4 4 34
39 3 4 4 4 4 4 4 4 31
40 4 4 5 4 4 4 4 4 33
41 4 4 4 4 4 4 5 5 34
42 4 4 4 4 4 4 4 4 32
43 4 4 4 4 4 4 4 4 32
44 4 4 4 4 4 4 4 4 32
45 4 4 4 4 4 4 4 4 32
46 4 4 4 4 4 4 4 4 32
47 4 4 3 3 4 4 4 4 30
48 4 4 4 4 4 4 4 4 32
49 4 4 4 4 4 4 4 4 32
50 4 4 4 4 4 4 4 5 33
51 4 4 4 4 4 4 4 4 32
52 4 4 4 4 4 4 4 4 32
53 5 4 4 4 4 4 4 4 33
54 4 4 4 3 4 3 4 4 30
55 5 5 5 5 5 5 5 5 40
56 5 5 5 5 5 5 5 5 40
57 5 5 5 5 5 5 5 5 40
58 5 5 5 5 5 5 5 5 40
59 5 5 5 5 5 4 4 5 38
60 5 5 5 5 5 5 5 5 40
61 5 5 4 5 4 4 4 4 35
62 4 4 4 5 5 4 5 5 36
63 5 5 5 5 4 4 4 4 36
64 4 5 4 5 5 4 5 5 37
65 5 5 4 5 5 5 5 5 39
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Tabulasi Data Kuesioner Variabel Teacher Performance
No P.1 P.2 P.3 P.4 Teacher Performance
1 4 4 4 4 16
2 4 5 5 5 19
3 4 4 4 4 16
4 4 4 4 4 16
5 4 4 4 4 16
6 4 4 4 4 16
7 4 4 4 4 16
8 5 5 5 5 20
9 5 5 5 5 20
10 4 4 4 4 16
11 4 4 4 4 16
12 4 4 4 4 16
13 4 4 4 4 16
14 4 4 4 4 16
15 4 4 4 4 16
16 4 4 4 4 16
17 4 4 4 4 16
18 4 4 4 4 16
19 4 4 4 4 16
20 5 5 5 5 20
21 3 3 3 3 12
22 3 4 4 4 15
23 4 4 4 4 16
24 3 3 4 3 13
25 3 4 4 3 14
26 4 4 4 4 16
27 4 4 4 4 16
28 4 4 4 4 16
29 4 4 4 4 16
30 4 4 4 4 16
31 3 4 3 4 14
32 4 4 4 4 16
33 3 4 3 4 14
34 3 4 3 4 14
35 4 4 4 4 16
Tabel berlanjut ….
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Lanjutan Tabel Tabulasi Data Kuesioner Variabel Teacher Performance
36 4 4 4 4 16
37 3 4 4 3 14
38 5 5 4 5 19
39 4 4 4 4 16
40 4 4 4 4 16
41 4 4 4 4 16
42 4 4 4 4 16
43 4 4 4 4 16
44 3 4 3 4 14
45 4 4 4 4 16
46 4 4 4 4 16
47 5 4 3 3 15
48 4 4 4 4 16
49 4 4 4 4 16
50 4 4 4 4 16
51 4 4 4 4 16
52 4 4 4 4 16
53 4 4 4 4 16
54 3 4 4 3 14
55 5 5 5 5 20
56 5 5 5 5 20
57 5 5 5 5 20
58 5 5 5 5 20
59 4 5 4 4 17
60 5 5 5 5 20
61 5 5 5 5 20
62 4 4 5 5 18
63 4 4 4 4 16
64 4 4 5 5 18
65 5 5 5 5 20
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Lampiran 4
Hasil Analisis Deskriptif Responden
Hasil Analisis Deskriptif Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid Laki-laki 6 9.2 9.2 9.2
Perempuan 59 90.8 90.8 100.0
Total 65 100.0 100.0
Hasil Analisis Deskriptif Responden Berdasarkan Usia
Usia
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid <25 Tahun 5 7.7 7.7 7.7
25-29 Tahun 19 29.2 29.2 36.9
30-35 Tahun 20 30.8 30.8 67.7
>35 Tahun 21 32.3 32.3 100.0
Total 65 100.0 100.0
Hasil Analisis Deskriptif Responden Berdasarkan Pendidikan
Pendidikan
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid SLTA/Sederajat 12 18.5 18.5 18.5
D3 2 3.1 3.1 21.5
S1 51 78.5 78.5 100.0
Total 65 100.0 100.0
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Hasil Analisis Deskriptif Responden Berdasarkan Instansi
Instansi
Frequency Percent
Valid
Percent
Cumulative
Percent
Valid PAUD AL-AZHAR SYIFA
BUDI SOLO
15 23.1 23.1 23.1
PAUD DA JAMAATUL
IKHWAN
9 13.8 13.8 36.9
PAUD IT NUR HIDAYAH 30 46.2 46.2 83.1
PAUD AL-ISLAM 5
SURAKARTA
11 16.9 16.9 100.0
Total 65 100.0 100.0
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Lampiran 5
Hasil Uji Validitas
Hasil Uji Validitas Variabel Teacher Training
Correlations
T.1 T.2 T.3 T.4 T.5 T.6 T.7 Total_T
T.1 Pearson
Correlation
1 .314* .352** .254* .155 .412** .110 .487**
Sig. (2-
tailed)
.011 .004 .041 .219 .001 .383 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65
T.2 Pearson
Correlation
.314* 1 .578** .614**
.509*
* .407
** .494** .773**
Sig. (2-
tailed)
.011 .000 .000 .000 .001 .000 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65
T.3 Pearson
Correlation
.352** .578** 1 .783**
.353*
* .293
* .320** .715**
Sig. (2-
tailed)
.004 .000 .000 .004 .018 .009 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65
T.4 Pearson
Correlation
.254* .614** .783** 1
.531*
* .413
** .525** .813**
Sig. (2-
tailed)
.041 .000 .000 .000 .001 .000 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65
T.5 Pearson
Correlation
.155 .509** .353** .531** 1 .482** .562** .727**
Sig. (2-
tailed)
.219 .000 .004 .000 .000 .000 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65
T.6 Pearson
Correlation
.412** .407** .293* .413**
.482*
* 1 .621
** .732**
Sig. (2-
tailed)
.001 .001 .018 .001 .000 .000 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65
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T.7 Pearson
Correlation
.110 .494** .320** .525**
.562*
* .621
** 1 .761**
Sig. (2-
tailed)
.383 .000 .009 .000 .000 .000 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65
Tot
al_
T
Pearson
Correlation
.487** .773** .715** .813**
.727*
* .732
** .761** 1
Sig. (2-
tailed)
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Hasil Uji Validitas Teacher Empowerment
Correlations
E.1 E.2 E.3 E.4 E.5 E.6 E.7 E.8 E.9 E.10 E.11 E.12 Total_E
E
.
1
Pearson
Correlati
on
1
.70
0**
.80
8**
.50
4**
.43
6**
.46
2**
.43
5**
.29
3*
.293*
.322*
* .329
** .422
*
* .688
**
Sig. (2-
tailed)
.00
0
.00
0
.00
0
.00
0
.00
0
.00
0
.01
8
.018 .009 .007 .000 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
E
.
2
Pearson
Correlati
on
.70
0**
1
.70
0**
.28
4*
.26
6*
.25
1*
.22
8
.21
0
.289* .284* .211
.325*
* .534
**
Sig. (2-
tailed)
.00
0
.00
0
.02
2
.03
2
.04
4
.06
7
.09
4
.020 .022 .092 .008 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
E
.
3
Pearson
Correlati
on
.80
8**
.70
0**
1
.44
8**
.38
0**
.40
3**
.37
3**
.24
1
.166 .255* .180
.365*
* .610
**
Sig. (2-
tailed)
.00
0
.00
0
.00
0
.00
2
.00
1
.00
2
.05
4
.187 .040 .152 .003 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
E
.
4
Pearson
Correlati
on
.50
4**
.28
4*
.44
8**
1
.60
4**
.77
2**
.71
8**
.59
0**
.467*
*
.347*
* .462
** .528
*
* .796
**
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Sig. (2-
tailed)
.00
0
.02
2
.00
0
.00
0
.00
0
.00
0
.00
0
.000 .005 .000 .000 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
E
.
5
Pearson
Correlati
on
.43
6**
.26
6*
.38
0**
.60
4**
1
.62
8**
.47
0**
.48
1**
.498*
*
.477*
* .354
** .449
*
* .715
**
Sig. (2-
tailed)
.00
0
.03
2
.00
2
.00
0
.00
0
.00
0
.00
0
.000 .000 .004 .000 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
E
.
6
Pearson
Correlati
on
.46
2**
.25
1*
.40
3**
.77
2**
.62
8**
1
.77
3**
.61
1**
.505*
*
.387*
* .509
** .549
*
* .809
**
Sig. (2-
tailed)
.00
0
.04
4
.00
1
.00
0
.00
0
.00
0
.00
0
.000 .001 .000 .000 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
E
.
7
Pearson
Correlati
on
.43
5**
.22
8
.37
3**
.71
8**
.47
0**
.77
3**
1
.58
1**
.475*
*
.355*
* .474
** .459
*
* .747
**
Sig. (2-
tailed)
.00
0
.06
7
.00
2
.00
0
.00
0
.00
0
.00
0
.000 .004 .000 .000 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
E
.
8
Pearson
Correlati
on
.29
3*
.21
0
.24
1
.59
0**
.48
1**
.61
1**
.58
1**
1
.800*
*
.583*
* .583
** .633
*
* .782
**
Sig. (2-
tailed)
.01
8
.09
4
.05
4
.00
0
.00
0
.00
0
.00
0
.000 .000 .000 .000 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
E
.
9
Pearson
Correlati
on
.29
3*
.28
9*
.16
6
.46
7**
.49
8**
.50
5**
.47
5**
.80
0**
1
.772*
* .568
** .581
*
* .750
**
Sig. (2-
tailed)
.01
8
.02
0
.18
7
.00
0
.00
0
.00
0
.00
0
.00
0
.000 .000 .000 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
E
.
1
0
Pearson
Correlati
on
.32
2**
.28
4*
.25
5*
.34
7**
.47
7**
.38
7**
.35
5**
.58
3**
.772*
* 1 .576
** .622
*
* .691
**
Sig. (2-
tailed)
.00
9
.02
2
.04
0
.00
5
.00
0
.00
1
.00
4
.00
0
.000 .000 .000 .000
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N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
E
.
1
1
Pearson
Correlati
on
.32
9**
.21
1
.18
0
.46
2**
.35
4**
.50
9**
.47
4**
.58
3**
.568*
*
.576*
* 1
.623*
* .677
**
Sig. (2-
tailed)
.00
7
.09
2
.15
2
.00
0
.00
4
.00
0
.00
0
.00
0
.000 .000 .000 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
E
.
1
2
Pearson
Correlati
on
.42
2**
.32
5**
.36
5**
.52
8**
.44
9**
.54
9**
.45
9**
.63
3**
.581*
*
.622*
* .623
** 1 .767**
Sig. (2-
tailed)
.00
0
.00
8
.00
3
.00
0
.00
0
.00
0
.00
0
.00
0
.000 .000 .000 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
T
o
t
al
_
E
Pearson
Correlati
on
.68
8**
.53
4**
.61
0**
.79
6**
.71
5**
.80
9**
.74
7**
.78
2**
.750*
*
.691*
* .677
** .767
*
* 1
Sig. (2-
tailed)
.00
0
.00
0
.00
0
.00
0
.00
0
.00
0
.00
0
.00
0
.000 .000 .000 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Hasil Uji Validitas Innovative Work Behavior
Correlations
IWB.
1
IWB.
2
IWB.
3
IWB.
4
IWB.
5
IWB.
6
IWB.
7
IWB.
8 Total_IWB
IWB.
1
Pearson
Correlation
1
.668*
*
.662*
*
.623*
*
.699*
*
.653*
*
.519*
*
.572*
* .810
**
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65
IWB.
2
Pearson
Correlation
.668*
* 1
.662*
*
.740*
*
.641*
*
.596*
*
.546*
*
.616*
* .814
**
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65
IWB.
3
Pearson
Correlation
.662*
*
.662*
* 1
.682*
*
.658*
*
.593*
*
.493*
*
.621*
* .803
**
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65
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IWB.
4
Pearson
Correlation
.623*
*
.740*
*
.682*
* 1
.729*
*
.666*
*
.593*
*
.694*
* .859
**
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65
IWB.
5
Pearson
Correlation
.699*
*
.641*
*
.658*
*
.729*
* 1
.701*
*
.792*
*
.779*
* .893
**
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65
IWB.
6
Pearson
Correlation
.653*
*
.596*
*
.593*
*
.666*
*
.701*
* 1
.736*
*
.784*
* .854
**
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65
IWB.
7
Pearson
Correlation
.519*
*
.546*
*
.493*
*
.593*
*
.792*
*
.736*
* 1
.774*
* .805
**
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65
IWB.
8
Pearson
Correlation
.572*
*
.616*
*
.621*
*
.694*
*
.779*
*
.784*
*
.774*
* 1 .867
**
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65
Total
_IW
B
Pearson
Correlation
.810*
*
.814*
*
.803*
*
.859*
*
.893*
*
.854*
*
.805*
*
.867*
* 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Hasil Uji Validitas Teacher Performance
Correlations
P.1 P.2 P.3 P.4 Total_P
P.1 Pearson Correlation 1 .746** .689** .722** .889**
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 65 65 65 65 65
P.2 Pearson Correlation .746** 1 .699** .800** .896**
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 65 65 65 65 65
P.3 Pearson Correlation .689** .699** 1 .759** .880**
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 65 65 65 65 65
P.4 Pearson Correlation .722** .800** .759** 1 .916**
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 65 65 65 65 65
Total_P Pearson Correlation .889** .896** .880** .916** 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 65 65 65 65 65
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Lampiran 6
Hasil Uji Reliabilitas
Hasil Uji Realibilitas Variabel Teacher Training
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 65 100.0
Excludeda 0 .0
Total 65 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.838 7
Hasil Uji Realibilitas Variabel Teacher Empowerment
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 65 100.0
Excludeda 0 .0
Total 65 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.913 12
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Hasil Uji Realibilitas Variabel Innovative Work Behavior
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 65 100.0
Excludeda 0 .0
Total 65 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.939 8
Hasil Uji Realibilitas Variabel Teacher Performance
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 65 100.0
Excludeda 0 .0
Total 65 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.914 4
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Lampiran 7
Hasil Uji Asumsi Klasik
Hasil Uji Normalitas Persamaan Regresi I
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual
N 65
Normal Parametersa,b Mean .0000000
Std. Deviation 2.07651370
Most Extreme Differences Absolute .092
Positive .092
Negative -.071
Test Statistic .092
Asymp. Sig. (2-tailed) .064c
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.
Hasil Uji Normalitas Persamaan Regresi II
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Standardized
Residual
N 65
Normal Parametersa,b Mean .0000000
Std. Deviation .97628121
Most Extreme Differences Absolute .081
Positive .081
Negative -.063
Test Statistic .081
Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.
d. This is a lower bound of the true significance.
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Hasil Uji Multikolinearitas Persamaan Regresi I
Coefficientsa
Model
Unstandardized
Coefficients
Standardize
d
Coefficients t Sig.
Collinearity Statistics
B
Std.
Error
Beta Tolerance VIF
1 (Constant) -.794 3.486 -.228 .821
Total_T .243 .113 .195 2.144 .036 .728 1.373
Total_E .535 .073 .671 7.367 .000 .728 1.373
a. Dependent Variable: Total_IWB
Hasil Uji Multikolinearitas Persamaan Regresi II
Coefficientsa
Model
Unstandardized
Coefficients
Standardize
d
Coefficients t Sig.
Collinearity Statistics
B
Std.
Error
Beta Tolerance VIF
1 (Constant) -2.741 1.473 -1.861 .068
Total_T .007 .050 .011 .150 .881 .678 1.475
Total_E .284 .042 .662 6.756 .000 .388 2.575
Total_IWB .136 .054 .253 2.539 .014 .375 2.669
a. Dependent Variable: Total_P
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Hasil Uji Heteroskedastisitas Persamaan Regresi I
Coefficientsa
Model
Unstandardized
Coefficients
Standardized
Coefficients
t Sig.
Collinearity Statistics
B
Std.
Error Beta Tolerance VIF
1 (Constant) 2.208 2.423 .911 .366
Total_T -.022 .079 -.042 -.284 .777 .728 1.373
Total_E 7.023E-
5
.050 .000 .001 .999 .728 1.373
a. Dependent Variable: ABRES
Hasil Uji Heteroskedastisitas Persamaan Regresi II
Coefficientsa
Model
Unstandardized
Coefficients
Standardized
Coefficients
t Sig.
Collinearity Statistics
B
Std.
Error Beta Tolerance VIF
1 (Constant) .894 .893 1.001 .321
Total_T -.006 .030 -.029 -.189 .851 .678 1.475
Total_E -.031 .025 -.246 -1.219 .228 .388 2.575
Total_IWB .046 .033 .292 1.422 .160 .375 2.669
a. Dependent Variable: ABRES
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Lampiran 8
Hasil Analisis Regresi Linear Berganda
Hasil Analisis Jalur (Path Analysis) Persamaan Regresi I
Coefficientsa
Model
Unstandardized Coefficients
Standardized
Coefficients
t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) -.794 3.486 -.228 .821
Total_T .243 .113 .195 2.144 .036
Total_E .535 .073 .671 7.367 .000
a. Dependent Variable: Total_IWB
Model Summaryb
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .791a .625 .613 2.192
a. Predictors: (Constant), Total_E, Total_T
b. Dependent Variable: Total_IWB
Hasil Analisis Jalur (Path Analysis) Persamaan Regresi II
Coefficientsa
Model
Unstandardized Coefficients
Standardized
Coefficients
t
Sig.
B Std. Error Beta
1 (Constant) -2.741 1.473 -1.861 .068
Total_T .007 .050 .011 .150 .881
Total_E .284 .042 .662 6.756 .000
Total_IWB .136 .054 .253 2.539 .014
a. Dependent Variable: Total_P
Model Summaryb
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .879a .773 .761 .926
a. Predictors: (Constant), Total_IWB, Total_T, Total_E
b. Dependent Variable: Total_P
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Lampiran 9
Tabel Distribusi Nilai r tabel
Tabel r untuk df = 51-80
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Tabel Distribusi Nilai t tabel
Tabel t untuk df = 41-80
df = n – jumlah variabel bebas - 1
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Lampiran 11
Tabel Distribusi Nilai F tabel
Tabel F untuk Probabilitas 0,05
Df1 = jumlah variabel bebas, df2 = n – variabel bebas - 1
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